










Structural Equation Model of Factors Influencing  





ปกรณ์  ลิม้โยธิน 






ปรัชญาดุษฎบัีณฑิต  สาขาวชิาการจดัการ    
มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร์ 
A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree of 
Doctor of Philosophy in Management  







ช่ือวทิยานิพนธ์ ตวัแบบสมการโครงสร้างขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะ  
  ลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย 

















(ดร.ชาลี  ไตรจนัทร์) 
 
……………………….…………………… 
(รองศาสตราจารย ์ดร.สงวน  ลือเกียรติบณัฑิต) 
 
…………………………………….……กรรมการ 
(รองศาสตราจารย ์ดร.สงวน  ลือเกียรติบณัฑิต) 
 
………………………….…………………… 
(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.จุฑารัตน์  สถิรปัญญา) 
 
………………………………….………กรรมการ 
(ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.จุฑารัตน์  สถิรปัญญา) 
  
………………………….………………กรรมการ 
(ดร.ธีรศกัด์ิ  จินดาบถ) 
 
 บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์  อนุมติัใหน้บัวิทยานิพนธฉ์บบัน้ีเป็นส่วนหน่ึง





























































ผู้เขียน  นายปกรณ์  ล้ิมโยธิน 
สาขาวชิา การจดัการ 





วิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) เพื่อน าการวิจยัเชิงคุณภาพมาช่วยอธิบายผลการวจิยั
เชิงปริมาณ ผูว้ิจยัสุ่มตวัอยา่งจากพนกังานโรงแรมในประเทศไทยแบบหลายขั้นตอนจ านวน 903 
คนและเก็บขอ้มลูจากตวัอยา่งดว้ยแบบสอบถามทางไปรษณีย ์วิเคราะห์ผลดว้ย LISREL Version8.8 
ส่วนการวิจยัเชิงคุณภาพเลือกตวัอยา่งแบบสโนวบ์อลล ์ (Snowball Sampling) จ านวน 30 คนเป็น
ผูบ้ริหารท่ีมีประสบการณ์และพนกังานท่ีมีประสบการณ์ลาออกจากงาน การเก็บขอ้มลูใชก้าร
สมัภาษณ์ก่ึงโครงสร้างและใชก้ารวิเคราะห์เชิงเน้ือหา    
 




จากกลุ่มตวัอยา่งในระดบัดี (2(df=1454)=5577, 2/df=3.835, CFI=0.99, NNFI=0.98, 
RMSEA=0.056 (90% CI 0.055-0.058), SRMR=0.050) ตวัแปรอิสระสามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความตั้งใจจะลาออกจากงานไดร้้อยละ 56 
2. ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และค่าตอบแทนท่ียติุธรรมมี
อิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนความ
สมดุลของชีวิตกบังานมีอิทธิพลทางตรงต่อความความตั้งใจจะลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  
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ABSTRACT 
 The objective of this study were to develop a structural equation model of factors 
influencing the hotel staff in Thailand’s intention to quit, using quantitative domain mixed 
method research. Multi-stage random sampling and snowball sampling was used to acquire a 
sample of 903 and 30 participants selected from hotel staff in Thailand. The research instrument 
collected empirical data was 5-point rating scale questionnaires and semi-structured interviews. 
Quantitative data analyses were conducted using LISREL Version 8.8, while qualitative data 
analysis were conducted by content analysis.       
 
 The results of the study were as follow.  
 
1. The research finding were showed that the purpose model was closed fitted with 
the data; 2(df=1454)=5577, 2/df=3.835, CFI=0.99, NNFI=0.98, RMSEA=0.056 (90% CI 
0.055-0.058), SRMR=0.050. In all factors can be described the success in intention to quit 
approximately 56 percent.  
2. Four factors had direct influence on the intention to quit included job 
satisfaction, organizational Commitment, fair compensation and work-life balance. The results 
revealed that job satisfaction, organizational commitment and fair compensation also had negative 
values and were at .01 level of significance and work-life balance also had negative values and 
were at .05 level of significance.  
3. Job characteristics, person-job fit, HR policies and team atmosphere had 
indirect to intention to quit through job satisfaction. Honesty and ethics had indirect effect to 
intention to quit through organizational commitment.  Work-life balance had negative direct 
effect to intention to quit in non-supervisors group only. Honesty and Ethics had negative indirect 
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  18 ผลการทดสอบแบบจ าลองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
ของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย      102 
  19 ผลการประมาณค่าคะแนนมาตรฐานความสมัพนัธข์องปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทยกลุ่มหวัหนา้งาน 106 







  ความตั้งใจจะลาออกจากงาน เป็นความคิดสมคัรใจท่ีตอ้งการจะลาออกจากการเป็น
บุคลากรขององคก์รท่ีปฏิบติังานอยูเ่มื่อมีโอกาส เพื่อไปท างานท่ีองคก์รแห่งใหม่หรือเปล่ียนอาชีพ
ในอนาคตอนัใกล ้ (Nadiri & Tanova, 2010) ดงันั้นความตั้งใจจะลาออกจากงานจึงเป็นปัจจยัส าคญั
ในการพยากรณ์การลาออกจากงานไดเ้ป็นอยา่งดี (Cho, et al., 2009) โดยงานวิจยัเก่ียวกบัการลาออก
จากงานโดยการวิเคราะห์อภิมานพบว่าความตั้งใจจะลาออกจากงานมีอิทธิพลทางตรงต่อการลาออก
จากงานจริงสูงถึงร้อยละ 0.45 (Zimmerman & Darnold, 2007) ปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนใหค้วามสนใจเก่ียวกบัทรัพยากรบุคคลกนัมากข้ึน ทั้งในดา้นการวางแผนก าลงัคน สรร
หาคดัเลือก การพฒันาบุคคล ทั้งน้ีต่างก็มีวตัถุประสงคเ์ดียวกนั คือ การไดท้รัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงสุด เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จสูงสุด แต่ในขณะเดียวกนัองคก์รต่าง ๆ ก็
ก  าลงัประสบกบัปัญหาการลาออกจากงานของบุคลากร การลาออกนั้นก่อใหเ้กิดผลกระทบใน
หลายๆ ดา้น ทั้งต่อองคก์ร กลุ่มท างาน เพื่อนร่วมงาน และต่อตนเอง (Mowday, et al., 1982) 
 ในดา้นผลกระทบต่อองคก์รนั้น เกิดข้ึนเน่ืองจากองคก์รไดล้งทุนในทรัพยากรบุคคล
จ านวนมาก ทั้งดา้นงบประมาณค่าใชจ่้าย อุปกรณ์เคร่ืองมือต่าง ๆ เวลา และบุคลากร เพื่อมุ่งหวงัให้
บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าสูงสุด โดยเร่ิมตั้งแต่การสรรหา คดัเลือก ว่าจา้ง ฝึกอบรมพฒันา 
เงินเดือน ค่าจา้ง สวสัดิการต่าง ๆ รวมทั้งลงทุนไปโดยเสียเปล่าจากการลา การขาดงาน ความล่าชา้
และปฏิบติังานท่ีไม่เต็มความสามารถของบุคคล (Bartol & Martin, 1983; Karatepe & Uludag, 
2007)  ดงันั้นเม่ือบุคลากรลาออกจากงาน องคก์รจึงสูญเสียค่าใชจ่้ายจ านวนมากท่ีไดล้งทุนไปแลว้ 
และตอ้งเสียค่าใชจ่้ายในการลงทุนคร้ังใหม่กบับุคลากรท่ีตอ้งหามาทดแทน (Deery & Iverson, 
1996; Manley, 1996) และยงัส่งผลใหข้ั้นตอนการปฏิบติังานท่ีมีอยูเ่ดิมนั้น ชะงกังนั เสียระบบ ขาด
ความต่อเน่ือง และประสิทธิภาพการท างานลดลงบางส่วนจนกว่าจะมีบุคลากรใหม่เขา้มาท างาน
แทนจนสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Cronk, 1994; Lee, 2010)   
  ในดา้นผลกระทบต่อเพ่ือนร่วมงานและต่อตนเองนั้น เกิดข้ึนจากกรณีท่ีพนกังานมี
ความคิดตั้งใจจะออกจากงาน แต่ความเป็นไปไดข้องการเปล่ียนงานมีนอ้ย ท าใหต้อ้งทนท างาน
ต่อไป และไม่สามารถปรับตวัปรับใจใหม่ได ้ ยอ่มส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการผละงานในรูปแบบ
ต่างๆ ท่ีไม่พึงปรารถนา เช่น การขาดงานหรือการมาท างานสายบ่อยคร้ัง ขาดความกระตือรือร้นใน
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การท างานและการท างานท่ีดอ้ยประสิทธิภาพ จนถึงการเส่ือมถอยลงของสุขภาพร่างกายและ
สุขภาพจิตใจ (Karatepe & Uludag, 2008)  นอกจากน้ี การท่ีบุคลากรส่วนหน่ึงลาออกไปท างานใน
องคก์รอ่ืน ยงัมีผลในทางท าลายขวญัก าลงัใจของบุคลากรท่ียงัท างานอยูใ่นองคก์ร และเร่ิมคิดถึง
ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงาน คิดถึงโอกาสทางเลือกท่ีจะไปท างานในองคก์รอ่ืน จะเห็นได้
ว่าการลาออกของบุคลากรส่วนหน่ึงจึงเป็นเหมือนส่ิงบอกแนวทาง หรือกระตุน้ใหบุ้คลากรท่ียงั
ท างานอยูคิ่ดถึงการลาออกจากงาน และหากองคก์รมีอตัราการลาออกของบุคลากรสูง จะท าให้
องคก์รเสียภาพลกัษณ์ บุคคลภายนอกจะรับรู้ว่าการท างานขององคก์รนั้นขาดความมัน่คง (Slattery, 
2005; Yang, 2010)  
 ธุรกิจโรงแรมเป็นธุรกิจท่ีมคีวามส าคญัต่อการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมการ
ท่องเท่ียวในประเทศไทย ซ่ึงสามารถแสวงเงินตราจากต่างประเทศ ลดการขาดดุลบญัชีเดินสะพดั
และดุลการช าระเงิน รวมถึงสร้างการจา้งงานและกระจายรายไดสู่้บุคลากรระดบัปฏิบติัการ 
(Deloitte-Travel Tourism & Leisure, 2004; Dessler, 2006) และยงัส่งผลใหเ้กิดการขยายตวัในธุรกิจ
ท่ีเก่ียวเน่ือง เช่น การก่อสร้าง การขนส่ง ภตัตาคาร สินคา้หตัถกรรม และบริการอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
(Getz & Petersen, 2005) ขอ้มลูจากส านกังานสถิติแห่งชาติ พบว่าในปี 2551 ทัว่ประเทศมีโรงแรม
และท่ีพกัจ านวนประมาณ 2,550 แห่ง มีหอ้งพกั 184,247 หอ้ง มีผูเ้ขา้พกัจ  านวน 47.8 ลา้นคน รายได้
รวมกว่า 7.3 หมื่นลา้นบาทต่อปี มีบุคลากร 122,726 คน และมีรายไดเ้ฉล่ีย 147,350 บาทต่อคนต่อปี 
การเติบโตของธุรกิจโรงแรมท าใหค้วามตอ้งการบุคลากรท่ีมีพ้ืนฐานความรู้ ความช านาญเพ่ิมข้ึน
อยา่งรวดเร็ว ในขณะท่ีแรงงานท่ีมีประสบการณ์ก็มีทางเลือกท่ีจะท างานในโรงแรมท่ีให้
ผลตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินท่ีดีกว่า ส่งผลใหเ้กิดการหมุนเวียนแรงงานในธุรกิจ
โรงแรมอยา่งมาก (ชยัสมพล ชาวประเสริฐ, 2546; Vidal, 2007)   
 บริษทัฮิววิท แอสโซซิเอทส์ (ประเทศไทย) จ  ากดั ซ่ึงเป็นองคก์รระดบัโลกท่ีให้
ค  าปรึกษาดา้นทรัพยากรมนุษย ์ รายงานว่าในปี 2553 ตวัเลขประมาณการอตัราการลาออกจากงาน 
(Turnover Rate) ของธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยจะอยูท่ี่ร้อยละ 15-21 ซ่ึงเป็นอตัราท่ีค่อนขา้งสูง
เมื่อเปรียบเทียบกบัอุตสาหกรรมอ่ืน ทั้งน้ีหากเปรียบเทียบกบัเกณฑอ์ตัราการลาออกในอุดมคติท่ีร้อย
ละ 2.04  หรืออตัราการลาออกจากงานในอดีตของประเทศไทยท่ีเคยยอมรับกนัไดท่ี้เคยอยูร่ะหว่าง
ร้อยละ 6-10 (ณรงคฤ์ทธ์ิ ศรีรัตโนภาส, 2549) และจากขอ้มลูการสมัภาษณ์ผูบ้ริหารธุรกิจโรงแรม 
พบว่าการขาดแคลนแรงงานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทยยงัเป็นปัญหาส าคญั เน่ืองจากมีการ
ลาออกจากงานในอตัราท่ีสูงทั้งพนกังานในระดบับริหาร และระดบัปฏิบติัการท่ีใชท้กัษะ (พวงเพญ็ 
ชูรินทร์, 2552) การแกไ้ขปัญหาการลาออกจากงานของบุคลากร จึงมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีธุรกิจ
โรงแรมตอ้งเขา้ใจสาเหตุท่ีแทจ้ริง ซ่ึงจะท าใหไ้ดแ้นวทางแกไ้ขปัญหาดงักล่าวไดอ้ยา่งมี
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ประสิทธิภาพ และท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จสูงสุด (Slattery, 2005; Yang, 2009; วิโรจน ์
ลกัขณาอดิศร, 2551) 
งานวิจยัในต่างประเทศเร่ืองความตั้งใจจะลาออกจากงาน (Intention to Quit) แมจ้ะ
ไม่ใช่ประเด็นใหม่ แต่นกัวิจยัก็พยายามคน้หาสาเหตุเพื่อลดอตัราการลาออกจากงานในองคก์รอยา่ง
ต่อเน่ือง ในช่วงแรกนิยมท าการศกึษาปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลมีความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์ร (Burton 
& Parker, 1969; Lawler, 1971; Price, 1977; Mobley, 1977; DeCotiis & Summers, 1987) โดยสรุป
สามารถแบ่งออกได ้ 4 ปัจจยัหลกั ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล โอกาสการเปล่ียนงาน ความพึงพอใจใน
งาน และความผกูพนัต่อองคก์าร ในขณะท่ีงานวจิยัช่วงต่อมาศึกษาถึงความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน
ในธุรกิจโรงแรม โดยใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor Analysis) และการทดสอบโมเดลสมการ
โครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) ของความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานและการ
ลาออกจากงาน (Hom & Griffeth, 1995; Li & Tse, 1998;  Susskind, 2000;  Kim & Leong, 2005;  
Karatepe & Uludag, 2007;  Karatepe & Uludag, 2008;  Vidal, 2007;  Chi & Gursoy, 2009;  Yang, 
2009;  Cho, 2009;  Wong & Ko, 2009;  Lee, 2010; Nadiri & Tanova, 2010, Zhao & Ghiselli, 
2010) โดยสรุปจากงานวิจยัในต่างประเทศ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน คือ 
ปัจจยัส่วนบุคคล บุคลิกภาพ ความเขม้แข็ง และความขดัแยง้ ปัจจยัลกัษณะของงานและการ
สนบัสนุนทางสงัคม ปัจจยัภายนอกท่ีมีแรงดึงดดูจากโอกาสของการเปล่ียนงาน ปัจจยัผลกัดนัภายใน





จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีผา่นมา (Hom & Griffith, 1995; Susskind, 2000; Kim 
& Leong, 2005; Karatepe & Uludag, 2007; Cho, 2009) พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร 
(Organizational Commitment) เป็นปัจจยัส าคญัหลกัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน ใน
ธุรกิจโรงแรมท่ีพนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร พนกังานยอ่มมีความเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานใหไ้ด้
ตามมาตรฐานการท างานของโรงแรม สร้างความพึงพอใจใหก้บัลกูคา้ และเป็นผลท าใหล้กูคา้
กลบัมาใชบ้ริการซ ้า หรือมีการบอกต่อถึงการบริการท่ีดีเยีย่ม จากงานวจิยัของ ยาง  (Yang, 2010) 
พบว่าบุคลากรของโรงแรมท่ีขาดความผกูพนัต่อองคก์าร น ามาซ่ึงการบริการท่ีไม่ดี มีผลเก่ียวขอ้งกบั
ความสามารถในการปฏิบติังาน ความคงอยูใ่นงาน การขาดงาน และการลาออกจากงานซ่ึงเป็น
สาเหตุส าคญัท่ีส่งผลกระทบโดยตรงต่อองคก์ร 
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นอกจากความผกูพนัต่อองคก์ารแลว้งานวจิยัอีกหลายงาน (Li & Tse, 1998; Griffeth, 
Hom & Gaertner, 2000; Vidal, 2007) ช้ีใหเ้ห็นว่า ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นอีก
ปัจจยัหน่ึงท่ีมคีวามส าคญั ท่ีท าใหบุ้คลากรท างานอยา่งกระตือรือร้น เป็นทศันคติ อารมณ์หรือ
ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน และส่งผลส าคญัต่อการก าหนดพฤติกรรมในการท างาน ผูท่ี้มี
ความพึงพอใจในงานสูงจะเป็นผูท่ี้ชอบงานท่ีท าอยูม่ากกว่าผูท่ี้มีความพึงพอใจในงานต ่า (Jewell, 
1998) นอกจากน้ียงัสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความชอบหรือไม่ชอบต่อผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ลกัษณะงานดงักล่าวน าไปสู่สภาวะทางจิตใจอนัไดแ้ก่ การตระหนกัท่ี
รับรู้ว่างานนั้นมีความหมาย การตระหนกัถึงความรับผดิชอบต่อผลลพัธข์องงาน และการรู้ผลการ
กระท า ภาวะดงักล่าวส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความ
ตั้งใจจะท างานในโรงแรมต่อไปดว้ย  (Lee & Way, 2010)  
การท่ีบุคลากรตั้งใจจะลาออกจากงาน มีเหตุจากหลายปัจจยั หน่ึงในปัจจยัเหตุ
เหล่านั้นอาจมาจากการขาดการดูแลและเอาใจใส่จากองคก์ร (Hackman & Suttle, 1977) คุณภาพ
ชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) เป็นเป้าหมายส าคญัของการท างานของคนในองคก์ารเป็น
ความรับผดิชอบเชิงจริยธรรมและหนา้ท่ีตามกฎหมายของทุกองคก์ร ไม่เวน้แมแ้ต่ธุรกิจโรงแรม 
พนกังานควรไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ตามสภาพในฐานะนายจา้งกบัลกูจา้ง หากองคก์รต่าง ๆ ถือว่า
การดูแลพนกังานใหม้ีคุณภาพชีวติท่ีดีเป็นหนา้ท่ีท่ีนายจา้งพึงกระท าต่อลกูจา้ง โดยไม่เพียงแต่จดัให้
ถกูตอ้งตามบงัคบัของกฎหมายเท่านั้น ผลก็คือพนกังานจะมีความพึงพอใจในการท างานและมีความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน (Layer, 2009; Koonmee, 2010)  และในท่ีสุดองคก์รนั้นกจ็ะไดรั้บ
ประโยชน์จากการดูแลคุณภาพชีวติการท างานท่ีดีของพนกังาน เช่น อตัราการลาและขาดงานลดลง 
อตัราการออกจากงานลดลง สามารถลดตน้ทุนดา้นการบริหาร ไม่เสียโอกาสในการเติบโตของธุรกิจ 
สามารถเพ่ิมระดบัคุณภาพการบริการของโรงแรมส่งผลใหค้วามพึงพอใจจากลกูคา้เพ่ิมข้ึนดว้ย 
(Kandasamy & Anceri, 2009)  
วฒันธรรมการท างานในแต่ละองคก์ารมคีวามแตกต่างกนั การรับรู้วฒันธรรม
องคก์าร (Perceived Organizational Culture) จึงเป็นอีกปัจจยัส าคญัท่ีกระตุน้ใหบุ้คลากรท างานอยา่ง
มีประสิทธิภาพ เน่ืองจากวฒันธรรมองคก์ารเป็นความเช่ือ เป็นค่านิยมร่วมของสมาชิกในองคก์าร 
(Peter & Waterman, 1991; Holfstede, 1997) ซ่ึงมีผลกระทบต่อพฤติกรรมภายในองคก์าร การรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารเป็นตวัก่อใหเ้กิดรูปแบบการท างานขององคก์าร เป็นส่ิงยดึเหน่ียวจิตใจของ
พนกังาน มีผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน เพราะเมื่อบุคลากรเขา้มาท างานใน
องคก์ารแลว้ จะเลือกรับรู้วฒันธรรมองคก์ารตรงตามส่ิงท่ีคาดหวงัไว ้ และถา้หากรูปแบบวฒันธรรม
ขององคก์ารไมต่รงกบัท่ีเขาคาดหวงัไวเ้ขาจะรู้สึกผดิหวงั และท าใหม้ีทศันคติท่ีไม่ดีต่อองคก์าร ไม่
เกิดความผกูพนัต่อองคก์าร และพร้อมท่ีจะลาออกจากองคก์าร (Robbins, 2007) เพื่อท่ีจะไปท างาน
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ยงัองคก์ารอ่ืน หรือถา้จ  าเป็นตอ้งทนอยูใ่นองคก์าร ก็จะท างานไปวนั ๆ ไม่มีความผกูพนัต่อองคก์าร
แต่อยา่งใด จึงกล่าวไดว้่า อิทธิพลดงักล่าวสามารถส่งผลกระทบถึงทุกเร่ืองในชีวติการท างาน เช่น 
ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และแมแ้ต่การลาออกจากองคก์าร (Tepeci, 
2002)  ดงันั้นผูบ้ริหารโรงแรมสามารถใชก้ารรับรู้วฒันธรรมองคก์ารเป็นแนวทางในการบริหาร
จดัการได ้ โดยน ามาประกอบการตดัสินใจเร่ิมตั้งแต่การรับพนกังานเขา้มาใหเ้ขา้กนัไดก้บัองคก์าร 
หรือใชเ้ป็นแนวทางในการรักษา และพฒันาทรัพยากรบุคคลในทางท่ีสอดคลอ้งกบัวฒันธรรม









ความรู้ความสามารถในการบริหารจดัการ และระดบัรายได ้ ส่งผลใหโ้รงแรมเกิดความสูญเสีย
โอกาสต่าง ๆ ในการท าธุรกิจเมื่อมีพนกังานลาออกจากงานมีความแตกต่างกนั และตน้ทุนในการ





ในการพฒันา และปรับปรุงปัจจยัต่าง ๆ ใหม้ีอิทธิพลต่อการคงอยูข่องพนกังานต่อไป   
 
ค ำถำมกำรวจิยั 
 ปัจจยัอะไรท่ีท าใหพ้นกังานในธุรกิจโรงแรมตั้งใจจะลาออกจากงาน  
 
วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
  เพื่อศึกษาและพฒันาตวัแบบสมการโครงสร้าง (SEM) ขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อ






เก่ียวขอ้ง โดยมขีอ้สมมติฐานประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์าร ความพึงพอใจในงาน คุณภาพ






       
  
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวจิยั 







คุณลกัษณะส่วนบุคคล การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร คุณภาพชีวิตในการท างาน ความพึงพอใจในงาน 
ความผกูพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจจะลาออกจากงาน     
 
ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
1) ผูป้ระกอบการ ผูบ้ริหารธุรกิจโรงแรม ธุรกิจบริการ หรือธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองอ่ืน ๆ 
สามารถใชผ้ลการวิจยัเป็นแนวทางในการวางแผน และบริหารจดัการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์













ธุรกจิโรงแรม หมายถึง การประกอบการโรงแรมและเกสตเ์ฮา้ในประเทศไทย ตาม
พระราชบญัญติัโรงแรม พ.ศ. 2547 มาตรา 4 ซ่ึงหมายถึง “สถานท่ีพกัท่ีจดัตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์
ในทางธุรกิจเพ่ือใหบ้ริการท่ีพกัชัว่คราวส าหรับคนเดินทางหรือบุคคลอ่ืนใดโดยมค่ีาตอบแทน 
ลกัษณะงานของธุรกิจโรงแรมแบ่งสภาพงานเป็น 3 ส่วน คือ งานส่วนหนา้ (Front of the House) 
งานส่วนหลงั (Back of the House) และงานดา้นการจดัการ (Management and Executive)   
พนักงำนโรงแรม หมายถึง บุคลากรประจ าท่ีปฏิบติังานในโรงแรมและได้
ค่าตอบแทนเป็นรายเดือน  โดยปฏิบติังานในฝ่ายต่าง ๆ ไดแ้ก่ ผูจ้ดัการทัว่ไป ฝ่ายงานส่วนหนา้ ฝ่าย
อาหารและเคร่ืองด่ืม ฝ่ายแม่บา้น ฝ่ายการตลาด ฝ่ายจดัซ้ือ ฝ่ายบญัชีและการเงิน ฝ่ายบุคคล ฝ่าย
วิศวกรรมและงานซ่อมบ ารุง ฝ่ายรักษาความปลอดภยั และฝ่ายอ่ืน ๆ ตามโครงสร้างการบริหาร
โรงแรม  
ควำมตั้งใจจะลำออกจำกงำน  หมายถึง ความคิดตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็น
พนกังานของธุรกิจโรงแรมท่ีปฏิบติังานอยูเ่มื่อมีโอกาส เพื่อไปท างานท่ีโรงแรมแห่งอ่ืนหรือเปล่ียน
อาชีพในอนาคตอนัใกล ้ ผูว้จิยัน าเคร่ืองมือวดัความตั้งใจจะลาออกจากงานของนาดิร่ี และ ทาโนว่า 
(Nadiri and Tanova, 2010) มาแปลและปรับใหส้อดคลอ้งกบับริบทในการศกึษา ประกอบดว้ยขอ้
ค าถามจ านวน 3 ขอ้ค าถาม ลกัษณะเคร่ืองมือเป็นมาตรวดัแบบช่วง (Interval Scale) ประเมนิ 5 ระดบั 
ตั้งแต่จริงท่ีสุด (5 คะแนน) ถึงไม่จริงท่ีสุด (1 คะแนน) ส าหรับขอ้ค าถามทางบวกและขอ้ค าถามทาง
ลบจะไดค้ะแนนกลบักนั ผูต้อบจะไดค้ะแนนระหว่าง 3-15 คะแนน โดยผูท่ี้ไดค้ะแนนสูงแสดงว่า
เป็นผูท่ี้มีความตั้งใจจะลาออกจากงานสูงกว่าผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า  
ควำมผูกพนัต่อองค์กำร หมายถึง ความสมัพนัธอ์นัเหนียวแน่นของบุคลากรท่ีมต่ีอ
องคก์ารและมีความเช่ือมัน่ต่อองคก์าร จึงตดัสินใจท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป การศึกษาน้ี 
ผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือวดัความผกูพนัต่อองคก์ารของมาวเดย ์(Mowday, et al., 1982) น ามาแปลและปรับ
ใหส้อดคลอ้งกบับริบทในการศึกษา ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 9 ขอ้ค าถาม ลกัษณะเคร่ืองมือ
เป็นมาตรวดัแบบช่วง (Interval Scale)  ประเมินค่า 5 ระดบั ตั้งแต่จริงท่ีสุด (5 คะแนน) ถึงไม่จริง
ท่ีสุด (1 คะแนน) ส าหรับขอ้ค าถามทางบวกและขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนกลบักนั ผูต้อบจะได้
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คะแนนรวมระหว่าง 9-45 คะแนน โดยผูท่ี้ไดค้ะแนนสูงแสดงว่าเป็นผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารสูง
กว่าผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า  
ควำมพงึพอใจในงำน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจของพนกังานโรงแรมต่อ
งานท่ีรับผดิชอบและปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เป็นความรู้สึกท่ีไดรั้บการตอบสนองทั้ง
ทางดา้นร่างกายและจิตใจ ผูว้จิยัน าเคร่ืองมือวดัความพึงพอใจในงานของแคมแมนน์ และคณะ 
(Cammann, et al., 1979) แปลและปรับใหม้ีความสอดคลอ้งกบับริบทของไทย ประกอบดว้ยขอ้
ค าถาม 3 ขอ้ค  าถาม ลกัษณะเคร่ืองมือเป็นมาตรวดัแบบช่วง (Interval Scale) 5 ระดบั ตั้งแต่พอใจ
สูงสุด (5 คะแนน) ถึงไม่พอใจท่ีสุด (1 คะแนน) ส าหรับขอ้ค าถามทางบวกและขอ้ค าถามทางลบจะ
ไดค้ะแนนกลบักนั ผูต้อบจะไดค้ะแนนรวมระหว่าง 3-15 คะแนน โดยผูท่ี้ไดค้ะแนนสูงแสดงว่าเป็น
ผูท่ี้มีความพึงพอใจในงานมากกว่าผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า  
กำรรับรู้วฒันธรรมองค์กำร หมายถึง การรับรู้ในค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ 
พฤติกรรม และเป็นบรรทดัฐานใหก้บับุคลากรในองคก์ารนั้น ผูว้ิจยัประยกุตเ์คร่ืองมือวดัระดบัการ
รับรู้วฒันธรรมองคก์ารของเทเปซี (Tepeci, 2002) ซ่ึงแบ่งมิติวฒันธรรมองคก์รออกเป็น 8 ดา้น 
ประกอบดว้ย การปรับตวัเขา้กบัทีม นวตักรรม ความยติุธรรมของค่าตอบแทน ความสนใจใน
รายละเอียด การใหค้วามส าคญักบัลกูคา้ การพฒันาบุคลากร ความซ่ือสตัย /์จรรยาบรรณ และการ
มุ่งเนน้ในผลลพัธ ์ ผูว้ิจยัน าแบบวดัดงักล่าวมาแปลและปรับใหม้ีความสอดคลอ้งกบับริบทของไทย 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 30 ขอ้ค  าถาม ลกัษณะเคร่ืองมือเป็นมาตรวดัแบบช่วง (Interval 
Scale) 5 ระดบั ตั้งแต่จริงท่ีสุด (5 คะแนน) ถึงไม่จริงท่ีสุด (1 คะแนน) ส าหรับขอ้ค าถามทางบวก 
และในขอ้ค าถามทางลบจะไดค้ะแนนกลบักนั ผูต้อบจะไดค้ะแนนรวมระหว่าง 30-150 คะแนน โดย
ผูท่ี้ไดค้ะแนนสูงแสดงว่าเป็นผูท่ี้ใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรมองคก์ารสูงกว่าผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า  
คุณภำพชีวติในกำรท ำงำน หมายถึง การท่ีบุคลากรมคีวามรู้สึกพึงพอใจต่อบรรยากาศ
ในการท างาน โดยไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในดา้นความสมัพนัธท่ี์สมดุลระหว่างตนเอง
กบัสภาพแวดลอ้ม โดยส่วนรวมในการท างาน ไดท้ างานท่ีมีศกัด์ิศรีเหมาะสมกบัเกียรติภูมิของ
ตนเอง และไดรั้บโอกาสใหม้ีส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพการท างานของตนเอง ส่งผลให้
เกิดความพึงพอใจในการท างานอนัก่อใหเ้กิดผลดีต่อตนเอง และท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ผูว้ิจยัน าเคร่ืองมือวดัระดบัคุณภาพชีวติการท างานของ คนัดาซามีและอนัเซอร่ี 
(Kandasamy and Anceri, 2009) ซ่ึงแบ่งมิติของคุณภาพชีวติไว ้8 มิติ ประกอบดว้ย ดา้นคุณลกัษณะ
งาน ความเหมาะสม ภาพลกัษณ์องคก์ร นโยบายทรัพยากรบุคคล ความสมัพนัธท์างสงัคมในท่ี
ท างาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในท่ีท างาน ความสมดุลของชีวิตกบังาน และดา้นความสมัพนัธ์
ระหว่างลกูคา้ วจิยัน ามาแปลและปรับใหม้ีความสอดคลอ้งกบับริบทของไทย แบบวดัประกอบดว้ย
ขอ้ค าถามจ านวน 28 ขอ้ค  าถาม ลกัษณะเคร่ืองมือวดัเป็นมาตรวดัแบบช่วง (Interval Scale) 5 ระดบั 
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ตั้งแต่จริงท่ีสุด (5 คะแนน) ถึงไม่จริงท่ีสุด (1 คะแนน) ส าหรับขอ้ค าถามทางบวกและขอ้ค าถามทาง
ลบจะไดค้ะแนนกลบักนั ผูต้อบจะไดค้ะแนนรวมระหว่าง 28-140 คะแนน โดยผูท่ี้ไดค้ะแนนสูง
แสดงว่าเป็นผูท่ี้มีคุณภาพชีวิตในการท างานสูงกว่าผูท่ี้ไดค้ะแนนต ่า 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่ง รายได ้ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต าแหน่ง ระดบัต าแหน่ง 
ประเภทของงาน ขนาดและระยะเวลาด าเนินงานของโรงแรม ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถาม จ  านวน 10 









ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวิจยัเร่ืองน้ี เพ่ือเป็นแนวทางและเป็นพ้ืนฐานใน
การศึกษา โดยน าเสนอเน้ือหาในหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี  
1. ธุรกิจโรงแรม (Hotel Business) 
2. ความตั้งใจจะลาออกจากงาน (Intention to Quit) 
3. ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) 
4. ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
5. การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร (Perceived Organizational Culture) 
6. คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Work Life) 
7. คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Characteristic)   
8. กรอบแนวคิดการวจิยั (Conceptual Framework)   
 
ธุรกจิโรงแรม (Hotel Business)  
 ตามพระราชบญัญติัโรงแรมของประเทศไทย พ.ศ. 2547 มาตรา 4 ใหค้วามหมายของ
โรงแรมว่า “สถานท่ีพกัท่ีจดัตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงคใ์นทางธุรกิจเพ่ือใหบ้ริการท่ีพกัชัว่คราว
ส าหรับคนเดินทางหรือบุคคลอ่ืนใดโดยมีค่าตอบแทน ทั้งน้ีไม่รวมถึงสถานท่ีพกัแรมซ่ึงด าเนินการ
โดยส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ องคก์ารมหาชน หรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐ และไม่รวมถึงสถานท่ีพกัท่ี
จดัตั้งข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือใหบ้ริการท่ีพกัอาศยัโดยคิดค่าบริการเป็นรายเดือนข้ึนไปเท่านั้น” 
(พรบ.โรงแรม, 2547 อา้งถึงใน อรรธิกา พงังา, 2553, 28)  ลกัษณะการท างานของธุรกิจโรงแรม คือ 
การใหบ้ริการโดยคน แมว้่าปัจจุบนัจะใชเ้คร่ืองจกัรมาทดแทนในงานบางส่วน แต่ธุรกิจโรงแรมกจ็ะ
เปล่ียนลกัษณะการใหบ้ริการจากคนมาเป็นเคร่ืองจกัรไม่ได ้ เน่ืองจากงานของโรงแรมมีลกัษณะการ
ท างานต่อเน่ืองกนั 24 ชัว่โมง ไม่มีวนัหยดุเหมือนอยา่งเช่นธุรกิจอ่ืน ๆ โดยทัว่ไป จึงตอ้งมี
ผูรั้บผดิชอบดูแลใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ โรงแรมจะแบ่งสภาพงานเป็น 3 ส่วน คือ 
งานส่วนหนา้ (Front of the House) งานส่วนหลงั (Back of the House) และงานดา้นการจดัการ 
(Management and Executive) (วนัเพญ็ กฤตผล, 2553)  นอกจากน้ีสามารถแบ่งอ  านาจหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของพนกังานโรงแรมออกเป็นฝ่ายต่าง ๆ เช่น ผูจ้ดัการทัว่ไป ฝ่ายงานส่วนหนา้ ฝ่ายอาหาร
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และเคร่ืองด่ืม ฝ่ายแม่บา้น ฝ่ายการตลาด ฝ่ายจดัซ้ือ ฝ่ายบญัชีและการเงิน ฝ่ายบุคคล ฝ่ายวิศวกรรม
และงานซ่อมบ ารุง ฝ่ายรักษาความปลอดภยั   ส่วนการแบ่งประเภทของโรงแรมท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนัมี
หลายรูปแบบ ซ่ึงสามารถจ าแนกไดเ้ป็นลกัษณะต่าง ๆ คือ  
1) จ าแนกโรงแรมตามมาตรฐานของโรงแรม  
สมาคมโรงแรมไทย (Thai Hotels Asscociation) การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย 
(Tourism Authority of Thailand) และสมาคมตวัแทนท่องเท่ียวไทย (Association of Thai Travel 
Agent) ร่วมกนัก  าหนดมาตรฐานโรงแรมไทย ซ่ึงไดป้ระกาศใชเ้มื่อ 11 เมษายน 2002 โดยยดึแบบ
ตามเกณฑจ์ านวนดาว ( ) เพื่อเป็นสญัลกัษณ์ในการจ าแนกระดบัมาตรฐานโรงแรม มาตรฐาน
ดงักล่าวพิจารณาโดยใชเ้กณฑจ์ากสงัคม วฒันธรรม เทคโนโลย ี เศรษฐกิจและกฎหมาย และ
กฎเกณฑท่ี์มีในประเทศไทย โดยการจดัแบ่งมาตรฐานโรงแรมไดแ้บ่งเป็นหา้ระดบัดาว โดย
เรียงล าดบัมาตรฐานจากระดบัมาตรฐานท่ีนอ้ยท่ีสุดคือ 1 ดาว ไปหาระดบัมาตรฐานท่ีมากท่ีสุดคือ
ระดบั 5 ดาว โดยถา้โรงแรมไดจ้  านวนดาว 5 ดาว หมายความว่า “โรงแรมนั้นมีคุณภาพสูงสุดตาม
มาตรฐานเม่ือเทียบจดัอนัดบับริการในกลุ่มธุรกิจโรงแรมดว้ยกนั” (อุทยั ตนัละมยั และคณะ, 2547, 
34)   
2) จ าแนกโรงแรมตามท าเลท่ีตั้ง  
การแบ่งประเภทโรงแรมตามท าเลท่ีตั้งสามารถแบ่งได ้ 5 ประเภท ประกอบดว้ย
โรงแรมในเมือง (Center City Hotel / Downtown Hotel), โรงแรมชานเมือง (Suburban Hotel), 
โรงแรมท่ีพกัตากอากาศ  (Resort Hotel), โรงแรมริมทางหลวง (Highway Hotel)  และโรงแรมท่า
อากาศยาน (Airport Hotel) 
3) จ าแนกโรงแรมตามจ านวนหอ้งพกั 
การแบ่งประเภทโรงแรมตามขนาดเป็นการจดัแบ่งแบบง่าย ขนาดของโรงแรมข้ึนอยู่
กบัสถานะทางการเงินของผูล้งทุน (Sudhir, 2008) การจดัแบ่งตามขนาดและจ านวนหอ้งพกัท่ี
โรงแรมมีอยูท่ัว่ไปนิยมแบ่งได ้ 4 ประเภทตามจ านวนหอ้งพกั ไดแ้ก่ โรงแรมขนาดเลก็มีจ  านวน
หอ้งพกัไม่เกิน 150 หอ้ง โรงแรมขนาดกลาง มีจ  านวนหอ้งพกั 151-299 หอ้ง โรงแรมขนาดใหญ่ มี
จ  านวนหอ้งพกั 300-600 หอ้ง และโรงแรมขนาดใหญ่มาก มีจ  านวนหอ้งพกัมากกว่า 600 หอ้ง 
ในขณะท่ีสมาคมโรงแรมไทยจดัแบ่งโรงแรมในประเทศไทยเพียง 3 ประเภท คือ โรงแรมขนาดเลก็ 
ไดแ้ก่ โรงแรมท่ีมีหอ้งพกัจ านวนไม่เกิน 100 หอ้ง โรงแรมขนาดปานกลาง ไดแ้ก่ โรงแรมท่ีมีจ  านวน
หอ้งพกัระหว่าง 100-300 หอ้ง และโรงแรมขนาดใหญ่ ไดแ้ก่ โรงแรมท่ีมีหอ้งพกัตั้งแต่ 300 หอ้งข้ึน
ไป  เช่นเดียวกบัการแบ่งโรงแรมท่ีจดัเก็บขอ้มลูโดยส านกังานสถิติแห่งชาติท่ีแบ่งเป็น 3 ประเภท แต่
โรงแรมขนาดเลก็มีจ  านวนหอ้งพกัไม่เกิน 60 หอ้ง โรงแรมขนาดกลางมีหอ้งพกัมากกว่า 60 หอ้งแต่
ไม่เกิน 150 หอ้ง และโรงแรมขนาดใหญ่มีหอ้งพกัมากกว่า 150 หอ้งข้ึนไป  
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4)  จ าแนกโรงแรมตามอตัราค่าท่ีพกั  
ส าหรับการจ าแนกประเภทของโรงแรมตามอตัราค่าท่ีพกัในประเทศไทย สมาคม
โรงแรมไทย ไดจ้ดัแบ่งไวเ้ป็น 4 ประเภทตามอตัราค่าเช่าสูงสุดไปจนถึงค่าเช่าต ่าสุด คือ โรงแรมชั้น
พิเศษ (Deluxe Hotel) อตัราค่าเช่าหอ้งละ 5,000 บาทข้ึนไป  โรงแรมชั้นหน่ึง (First Class Hotel) 
อตัราค่าเช่าหอ้งละ 3,000-5,000 บาท  โรงแรมมาตรฐาน (Standard Hotel) อตัราเค่าเช่าหอ้งละ 
1,500-3,000 บาท  และโรงแรมประหยดั (Economic Hotel) อตัราค่าเช่าหอ้งละ 800-1,500 บาท  
5) จ าแนกโรงแรมตามลกัษณะการใชง้านเป็นเกณฑ ์
การจ าแนกโรงแรมตามลกัษณะการใชง้านเป็นเกณฑส์ามารถแบ่งไดห้ลากหลาย 
(อรรธิกา พงังา, 2553) เช่น โรงแรมเพื่อการพาณิชย ์ (Commercial Hotel) โรงแรมเพื่อการพกัผอ่น 
(Leisure Hotel) โรงแรมเพื่อใหบ้ริการแก่นกัเดินทางโดยรถยนต ์ (Motel) โรงแรมเพื่อพกัอาศยัระยะ
ยาว (Residential Hotel) โรงแรมเพื่อการพนนั (Casino Hotel) โรงแรมเพื่อการประชุม (Convention 
Hotel) โรงแรมเพื่อแขกเขา้พกัเป็นเวลานาน (Condominium Hotel) ท่ีพกัในเรือท่องเท่ียว (Cruise 
Ship) และโรงแรมท่ีพกัตากอากาศเพื่อสุขภาพ (Spa Hotel) 
6) จ าแนกโรงแรมโดยใชล้กูคา้เป้าหมายเป็นเกณฑ ์ 
การจ าแนกประเภทโรงแรมตามกลุ่มลกูคา้เป้าหมายเป็นการพิจารณาจากกลุ่มลกูคา้
เป้าหมายหลกัท่ีโรงแรมก าหนดไวว้่าจะขายใหล้กูคา้ประเภทใด ซ่ึงโรงแรมส่วนใหญ่จะไม่ก  าหนด
กลุ่มลกูคา้ไวเ้พียงกลุ่มเดียว ดงันั้น ในการแบ่งประเภทโรงแรมจะดูจากกลุ่มลกูคา้เป้าหมายหลกัของ
โรงแรมเป็นเกณฑ ์  (Sudhir, 2008) ซ่ึงแบ่งได ้ 3 ประเภทคือ โรงแรมธุรกิจ (Commercial Hotel) , 
โรงแรมหอ้งชุด (Suite Hotel) และโรงแรมหรูหรา (Classification by Luxury)  
7)  จ าแนกโรงแรมโดยใชร้ะบบการบริหารโรงแรม  
การจ าแนกประเภทโรงแรมตามรูปแบบการบริหารโรงแรมในปัจจุบนัแบ่งได ้ 4 
ประเภท (Sudhir, 2008) คือ การบริหารงานโรงแรมแบบอิสระ (Independent Hotel) การบริหาร
โรงแรมแบบเครือข่ายนานาชาติ (International Chain Hotels) การบริหารงานระบบสมัปทาน 
(Franchise Management) และบริษทัรับท าสญัญาบริหารโรงแรม (Chain Organization/Independent 
Management Companies)  
8) จ าแนกโรงแรมแบบอ่ืน ๆ   
การจ าแนกประเภทโรงแรมตามรูปแบบอ่ืน ๆ สามารถแบ่งได ้ 7 ประเภท (อรรธิกา 
พงังา, 2553) คือ เซอร์วิส อพาร์ทเมน้ท ์(Service Apartment) ไทมแ์ชร์ (Time-Share / Condo Hotel) 
แคมป์กราว (Campground) ท่ีพกัส าหรับเยาวชน (Youth Hostels) พาราดอร์ (Paradors) เพนชัน่ 
(Pensions) และโรงแรมทางเลือก (Alternative Hotel)  
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ทั้งน้ีโรงแรมท่ีเขา้ร่วมเป็นสมาชิกของสมาคมโรงแรมไทยปี 2553 มีจ  านวน 193 แห่ง 
หากจ าแนกตามมาตรฐานโรงแรมพบว่า เป็นโรงแรมหา้ดาวจ านวน 54 แห่ง โรงแรมส่ีดาวจ านวน 
85 แห่ง โรงแรมสามดาวจ านวน 46 แห่ง และต ่ากว่าสามดาวจ านวน 8 แห่ง  และหากจ าแนกตาม
จ านวนหอ้งพกัพบว่า เป็นโรงแรมขนาดเลก็จ  านวน 49 แห่ง โรงแรมขนาดปานกลางจ านวน 80 แห่ง 
และโรงแรมขนาดใหญ่จ านวน 64 แห่ง  และสุดทา้ยหากจ าแนกตามอตัราค่าท่ีพกัพบว่า เป็นโรงแรม
ชั้นพิเศษจ านวน 46 แห่ง โรงแรมชั้นหน่ึงจ านวน 34 แห่ง โรงแรมมาตรฐานจ านวน 53 แห่ง และ
โรงแรมประหยดัจ านวน 26 แห่ง นอกจากน้ีมีโรงแรมท่ีอตัราค่าเช่าหอ้งพกัต ่ากว่า 800 บาท มี
จ  านวน 11 แห่ง และโรงแรมท่ีไม่เปิดเผยขอ้มลู หรือไม่สามารถหาขอ้มลูอตัราค่าเช่าหอ้งไดจ้  านวน 
23 แห่ง  
ลกัษณะของธุรกิจโรงแรมแมจ้ะมรูีปแบบโดยรวมไม่แตกต่างจากธุรกิจบริการ
โดยทัว่ไปมากนกั แต่ปัจจยัท่ีตอ้งใหค้วามส าคญัอยา่งมากในปัจจุบนัประกอบดว้ย 3 ปัจจยั คือ ลกูคา้
ของโรงแรม (Hotel Guest) การจดัการ (Management) และ พนกังาน (Employees)   
1) ลกูคา้ของโรงแรม (Hotel Guest) การก าหนดวตัถุประสงคน์ั้นผูบ้ริหารโรงแรม
จะตอ้งใหค้วามส าคญักบัลกูคา้ ทั้งลกูคา้ภายในโรงแรมและลกูคา้ภายนอกโรงแรม โดยเฉพาะอยา่ง
ยิง่ การท าความเขา้ใจถึงความตอ้งการของลกูคา้ และช้ีใหบุ้คลากรเขา้ใจถึงความตอ้งการของลกูคา้ 
โดยความตอ้งการขั้นพ้ืนฐานของลกูคา้ท่ีมาใชบ้ริการประกอบดว้ย ความปลอดภยัในโรงแรมความ
ปลอดภยัจากการใชสิ้นคา้และบริการของโรงแรม ความสะอาดความสะดวกสบายในหอ้งพกั และ
บริการอยา่งมืออาชีพดว้ยจิตใจท่ีพร้อมใหบ้ริการ (Service Mind) การตดัสินใจตอ้งมีความชดัเจนใน
เร่ืองปริมาณของความตอ้งการท่ีพกัในพ้ืนท่ีนั้น ซ่ึงมีปัจจยัความส าคญัมากหลายปัจจยัท่ีจะตอ้ง
พิจารณา ส่ิงส าคญัคือ การวิเคราะห์ปริมาณความตอ้งการหอ้งพกัของลกูคา้ ค่าเฉล่ียระยะวนัพกัของ
ลกูคา้ เป็นตน้  
2) การจดัการ (Management) คือ กระบวนการท างานและการใชท้รัพยากรเพ่ือให้
บรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์ารท่ีตั้งไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ การจดัการน้ีมีความส าคญั
ต่อองคก์าร เป็นเคร่ืองมือท่ีส าคญัต่อการบริหารเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ผูบ้ริหาร
โรงแรมจ าเป็นท่ีจะตอ้งน าเอาแนวคิดการจดัการมาประยกุตใ์ชก้บัแผนกบริการงานส่วนหนา้ ทั้งน้ี










พ้ืนท่ีสาธารณะ และบริเวณหอ้งพกัแขกโดยเฉพาะเม่ือไม่มีแขกเขา้พกั (Gray & Liguori, 2003) 
3) พนกังาน (Employees) คือกลไกส าคญัส าหรับการส่งมอบบริการ ดงันั้นการ
ก าหนดภารกิจขององคก์ารนั้น ผูบ้ริหารจ าตอ้งท าใหพ้นกังานเขา้ใจถึงความส าคญัของตวัพนกังานท่ี
มีต่อลกูคา้และโรงแรม การก าหนดการจดัการ และวิธีการใหเ้หมาะสมกบัพนกังาน เพราะในทาง
ปฏิบติัแลว้พนกังาน คือ บุคคลท่ีรับเอาภารกิจ และนโยบายรวมไปถึงแนวทางท่ีผูบ้ริหารโรงแรม
ก าหนดไปใชใ้นกระบวนการส่งมอบการบริหาร อยา่งไรกต็ามปัญหาท่ีส าคญัของการพฒันาโรงแรม
ใหป้ระสบความส าเร็จ คือการขาดแคลนแรงงานซ่ึงไม่เพียงพอต่อความตอ้งการในหลาย ๆ พ้ืนท่ี 
อุตสาหกรรมโรงแรมเติบโตเร็วมาก เป็นผลใหเ้กิดความตอ้งการแรงงานท่ีเกินอุปทานท่ีมีอยู ่ (สุมาลี 
ปิตยานนท,์ 2539) โดยเฉพาะการขาดแคลนในระดบัหวัหนา้งานขั้นตน้ (Supervisor) และผูบ้ริหาร
งานระดบักลาง (Middle-Management) ก่อนจะด าเนินการโครงการพฒันาโรงแรมใหม่ จะตอ้งมีการ
พิจารณาถึงแหล่งในการหาก าลงัคนดว้ย  และถึงแมว้่าจะมีแรงงานดา้นอุตสาหกรรมโรงแรม
เพียงพอต่อความตอ้งการแลว้ ควรจะค านึงถึงตน้ทุนค่าใชจ่้ายดา้นค่าจา้ง และผลประโยชน์ตอบแทน
ดว้ย เพราะสภาวการณ์ของอุตสาหกรรมโรงแรมหรือของประเทศอาจจะส่งผลต่ออตัราเงินเดือน
เดือนท่ีสูงกว่าปกติได ้นอกจากน้ีคุณภาพของแรงงานจ าเป็นตอ้งน ามาพิจารณาดว้ย ไม่ใช่เพียงเพราะ
อาจท าใหคุ้ณภาพต ่าลง และอาจท าใหเ้กิดผลกระทบดา้นลบต่อธุรกิจไดเ้ท่านั้น แต่เป็นเพราะตน้ทุน
ค่าใชจ่้ายท่ีไม่คาดหวงัอาจเกิดข้ึนไดใ้นการอบรมพนกังานใหมี้คุณภาพ (เกียรติ  สิมะกรู, 2553) 
ในอดีตเจา้ของโรงแรมหรือผูจ้ดัการทัว่ไปเป็นคนคดัเลือกหวัหนา้ฝ่ายต่าง ๆ ดว้ย
ตนเอง และหวัหนา้ฝ่ายก็จะเลือกพนกังานของตวัเอง ทุกวนัน้ีวิธีการแบบน้ีก็ยงัคงใชอ้ยูใ่นโรงแรม
เลก็ ๆ แต่ในโรงแรมส่วนใหญ่มีการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัเกิดข้ึน การจดัการเร่ืองการลาต่าง ๆ 
กฎหมายแรงงาน สหภาพ ผลประโยชน์ตอบแทน และสวสัดิการท่ีเพ่ิมข้ึน ค่าจา้งเงินเดือนท่ีเพ่ิมข้ึน
ตลอดจนค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง การเปล่ียนไปใชเ้คร่ืองจกัรแทนคน และงานเอกสารต่าง ๆ ท่ี
เก่ียวกบัเร่ืองเหล่าน้ี มีผลต่อการเติบโตของฝ่ายทรัพยากรบุคคลในโรงแรมส่วนใหญ่ (Gray & 
Liguori, 2003) ฝ่ายทรัพยากรบุคคลไม่ไดท้  าการจา้ง วางนโยบายแรงงานหรือก าหนดหนา้ท่ีต่าง ๆ 
ของพนกังานโรงแรม หนา้ท่ีความรับผดิชอบในการจา้งขั้นสุดทา้ยตกอยูใ่นมือของหวัหนา้ฝ่าย
ทั้งหลาย ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูว้างนโยบาย และทีมบริหารเป็นผูก้  าหนดหนา้ท่ีของพนกังานในแต่
ละต าแหน่ง ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคลในฐานะสมาชิกคนส าคญัของทีมบริหารมีหนา้ท่ีช่วย
แนะน า และท าใหห้นา้ท่ีดงักล่าวถกูตอ้งเป็นทางการ ดงันั้น จึงข้ึนอยูก่บัฝ่ายทรัพยากรบุคคลในการ
จดัการตีความ และด าเนินงานในหนา้ท่ีเหล่าน้ีใหลุ้ล่วงไป งานส่วนใหญ่ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล
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ของธุรกิจโรงแรมไม่แตกต่างจากองคก์ารอ่ืน แต่มีขั้นตอนหลกัเก่ียวกบัการพนกังานของโรงแรม
แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน คือ 
1) การพนกังานในช่วงเร่ิมตน้จดัตั้งโรงแรม ซ่ึงเป็นช่วงเร่ิมแรกท่ีผูบ้ริหารจะเป็นผู ้
วางแนวทางนโยบายแรงงานของโรงแรม ค่าจา้งแรงงาน จ  านวนชัว่โมง สภาพการท างาน และ
ผลประโยชน์ตอบแทนส าหรับพนกังาน ตอ้งแข่งขนักบัโรงแรมอ่ืนได ้ นโยบายเหล่าน้ีตอ้งยดืหยุน่
ปรับเขา้ไดก้บัสภาพทอ้งถ่ิน  
2) การพนกังานเพื่อเตรียมการส าหรับสภาพการเขา้–ออกของพนกังาน   ซ่ึงเป็น
ขั้นตอนท่ีตอ้งไดรั้บการตดัสินใจจากผูบ้ริหารระดบัสูง ในช่วงเปิดโรงแรมใหม่ ๆ มกัมีค  าแนะน าให้
รับพนกังานเกินจ านวนเขา้ไวโ้ดยมีเหตุผล 2 ประการคือ ประการแรก ในช่วง 2-3 เดือนแรกของการ
ด าเนินงาน โรงแรมอาจจะตอ้งบริการลกูคา้โดยใชพ้นกังานท่ีไม่มีประสบการณ์ และประการท่ีสอง 
เพื่อเป็นการใหโ้อกาสหวัหนา้ฝ่ายต่าง ๆ ในการปรับสภาพร่วมท างานกบัพนกังาน ปรับเปล่ียน
พนกังานท่ีไม่ใหค้วามร่วมมือ ไร้ประสิทธิภาพและไม่เป็นท่ีตอ้งการออกไป รวมทั้งประสานทีมงาน
จ าเป็นต่อการด าเนินงานในโรงแรมใหมี้ประสิทธิภาพและประสบผลส าเร็จ  ฉะนั้นจึงมีเร่ืองท่ี
ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งตดัสินใจอยู ่ 2 เร่ือง คือ หน่ึงเร่ืองเก่ียวกบัจ านวนพนกังานท่ีจะจา้ง จ  านวน
พนกังานท่ีจ  าเป็นในช่วงเปิดโรงแรม และจ านวนพนกังานท่ีตอ้งการใหเ้ป็นพนกังานประจ า และ
สองคือเร่ืองเก่ียวกบัการทบทวนจ านวนพนกังาน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัปริมาณธุรกิจของโรงแรมเป็นหลกั 
เมื่อไดต้ดัสินใจแลว้ก็จะออกเป็นนโยบายเพื่อใหฝ่้ายทรัพยากรบุคคลด าเนินการต่อไป  
ส าหรับอนาคตของธุรกิจโรงแรมนั้นมีส่วนเก่ียวโยงอยา่งแนบแน่นกบัปัญหาต่าง ๆ 
ท่ีก  าลงัขยายตวัในวงกวา้งประกอบดว้ย (เกียรติ  สิมะกรู, 2552: 44) 
1) ความไม่แน่นอนท่ีข้ึนอยูก่บัแหล่งพลงังานทางเศรษฐกิจเป็นส่วนใหญ่ หลงัจาก
การก่อสร้างเสร็จสมบูรณ์แลว้ การสบัเปล่ียนแหล่งพลงังานโดยปกติเป็นเร่ืองท่ีเป็นไปไม่ได ้
2) ความยากล าบากท่ีเพ่ิมมากข้ึนในการด าเนินงานในส่วนต่าง ๆ ของฝ่ายอาหารและ
เคร่ืองด่ืมใหเ้กิดผลก าไร 
3) ตน้ทุนแรงงานท่ีมีทกัษะเพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ โดยปราศจากการเพ่ิมผลผลิตท่ีตามมา 
4) การขยายตวัของขนาดโรงแรมและการเพ่ิมจ านวนหอ้งพกั ส่งผลใหเ้กิดความไม่
พึงพอใจของลกูคา้ต่อกระบวนการลงทะเบียนเขา้พกั และการคืนหอ้งพกัรวมทั้งความล่าชา้ในการ
จดัการกบักระเป๋าสมัภาระ การบริการในหอ้งพกั และการบริการส่วนใหญ่อ่ืน ๆ  
5) การแข่งขนัท่ีรุนแรงข้ึนระหว่างโรงแรม ส่งผลใหเ้กิดความจ าเป็นตอ้งมีการลด
ราคาขนานใหญ่เพื่อใหส้ามารถแข่งขนัในตลาดได ้
ในการด าเนินการเพื่อแกไ้ขปัญหาเหล่าน้ี ผูบ้ริหารระดบัสูงจ าเป็นตอ้งตอบสนองต่อ
ปัจจยัมากมายทางเศรษฐกิจและสงัคมท่ีมีอิทธิพลต่อการพฒันาธุรกิจโรงแรมเป็นอยา่งยิง่ 
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ความตั้งใจจะลาออกจากงาน (Intention to Quit)   
ความตั้งใจจะลาออกจากงาน เป็นความคิดสมคัรใจตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็น
บุคลากรขององคก์รท่ีปฏิบติังานอยูเ่มื่อมีโอกาส เพื่อไปท างานท่ีองคก์รแห่งใหม่หรือเปล่ียนอาชีพ
ในอนาคตอนัใกล ้ (Nadiri & Tanova, 2010) ดงันั้นความตั้งใจจะลาออกจากงานจึงเป็นปัจจยัส าคญั
ในการพยากรณ์การลาออกจากงานไดเ้ป็นอยา่งดี (Cho, et al., 2009)  
 
1. ความหมายของการลาออก และความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
  พิกเกอร์และเมเยอร์ (Pigors & Meyers, 1973) ไดใ้หค้วามหมายการลาออกว่า
หมายถึง การเคล่ือนไหวหรือเปล่ียนแปลง (Movement) ของบุคลากรในการเขา้และออกจากองคก์าร 
โดยครอบคลุมการเขา้ท างาน (Job Accessions) และการออกจากงาน (Job Separations)   ไพร์ซ 
(Price, 1977) ใหค้วามหมายถึงระดบัของการเคล่ือนไหว โดยเนน้ถึงการเคล่ือนไหวของบุคคลขา้ม
ขอบเขตการเป็นสมาชิกขององคก์ร ซ่ึงเนน้การลาออกว่ามีลกัษณะเป็นพลวตัร (Dynamic)   ส่วน 
เซยเ์ลสและสเตราส์ (Sayless & Strauss, 1977) ใหค้วามหมายถึงการส้ินสุดการว่าจา้งพนกังาน และ
การจา้งพนกังานใหม่เขา้มาท างาน หรือการเขา้ท างานหรือออกจากงานของบุคลากรในองคก์าร 
ส าหรับการเขา้ท างานมคีวามหมายหมุนเวียนท างานท่ีเกิดข้ึนโดยท่ีพนกังานสมคัรใจ (Voluntary) 
และไม่สมคัรใจ (Involuntary) ทั้งโดยหลีกเล่ียงได ้ และหลีกเล่ียงไม่ได ้ การลาออกจากงานโดยไม่
สมคัรใจมกัเกิดจากนายจา้ง การออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไดม้กัเกิดในรูปท่ีนายจา้งควบคุมเร่ืองของ 
เงินเดือน ค่าจา้ง ผลประโยชน์ตอบแทน ชัว่โมงการท างาน และสภาพการท างานท่ีเขม้งวดเกินไป 
ส าหรับการออกจากงานโดยหลีกเล่ียงไม่ได ้ ไดแ้ก่ ความเจ็บป่วย การเกษียณอายงุาน การตาย และ
การตั้งครรภ ์เป็นตน้ ขณะท่ี อาร์โนลดแ์ละเฟลดแ์มน (Arnold & Feldman, 1982) ใหค้วามหมายว่า 
เป็นความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน (Intention to Quit) และความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงานใหม่ 
(Intention to Search Alternatives)   
  การศึกษาถึงการลาออกจากงานโดยตรงนั้นเป็นการศกึษายอ้นหลงัถึงสาเหตุของการ
ลาออก ท าใหม้ีตวัแปรแทรกซอ้นมาก และการเก็บขอ้มลูค่อนขา้งยุง่ยาก การศึกษาวจิยัส่วนใหญ่จึง
มกัศึกษาจากผูท่ี้มีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานเพ่ือขจดัตวัแปรแทรกซอ้น และเพ่ือความสะดวกใน
การเก็บขอ้มลู (จารุพร แสงเป่า, 2542) นอกจากน้ีความตั้งใจจะลาออกจากงานยงัเป็นตวัแปรท่ีส าคญั
ในการคาดการณ์การลาออกจากงานจริง (Hom & Griffeth, 1995; Chen, 2006) โดยมาวเดย ์ และ
คณะ (Mowday, et al., 1982) ใหค้วามหมายของความตั้งใจจะลาออกจากองคก์ารว่า หมายถึง ความ
ตอ้งการ หรือความตั้งใจของบุคคลท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมีต่องาน และอิทธิพลท่ีไม่
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เก่ียวขอ้งกบัการท างานในอนัท่ีจะเปล่ียนแปลงหรือออกจากงานท่ีท าอยู ่  ส่วนโมลเบย ์ (Mobley, 
1982) ใหค้วามเห็นว่าความตั้งใจลาออกจากงานเป็นหน่ึงในองคป์ระกอบของกระบวนการลาออก
ซ่ึงเป็นแนวทางไปสู่พฤติกรรมการลาออก เป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม และเป็นตวัท านายการ
ลาออกของบุคคล สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสเตียร์ (Steers, 1991) ท่ีใหค้วามหมายของความตั้งใจ
ลาออกจากงานว่า เป็นความพร้อมท่ีจะกระท าพฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต  ส่วนมลูเลอร์ 
(Mueller, 1990) ใหค้วามหมายในเชิงความสมัพนัธว์่า ความตั้งใจจะลาออกเป็นผลมาจากความ
ผกูพนัธก์บัองคก์รท่ีลดนอ้ยลง และเป็นผลมาจากอิทธิพลของความไม่พึงพอใจในงาน  ส่วนเท็ดและ
เมเยอร์ (Tedd & Meyer, 1993) ใหค้วามหมายการออกจากงานว่าการเลิกจา้งการท างานใหก้บับริษทั 
และความตั้งใจจะลาออกจากงาน เป็นความคิดท่ีจะหาทางลาออกจากการท างานในปัจจุบนั และมี
ความคิดท่ีจะหางานอ่ืนท าดว้ย    ในขณะท่ีราฮิมและเชนนิคกา้ (Rahim & Psennica, 1996) ใหค้วาม
หมายความตั้งใจจะลาออกจากงานว่าเป็นความรู้สึกท่ีอยากออกจากงาน (Propensity to Leave a Job)     
และโคเฮน (Cohen, 1997) ใหค้วามหมายว่าเป็นความคิดท่ีจะผละออกจากการท างาน (Withdrawal 
Cognition)   
  ในช่วงต่อมา เบรดเลสและวาทราส (Beadles, et al., 2000; Watrous, et al., 2006) ให้
ความหมายความตั้งใจจะลาออกของพนกังานว่า เป็นความตอ้งการท่ีจะหยดุการท างาน ซ่ึงจะท าให้
การท างานมคีวามชะชกังนั และส่งผลใหเ้ป็นขอ้จ ากดัขององคก์ร สอดคลอ้งกบัคอง (Kong, et al., 
2004) ท่ีใหค้วามหมายไวว้่าเป็นความตั้งใจของพนกังานในการท่ีจะลาออกจากหน่วยงานท่ี
ปฏิบติังานอยูโ่ดยสมคัรใจ โดยไม่รวมถึงการถกูไล่ออกจากงาน และความตั้งใจจะลาออกจากงาน
เป็นตวัท านายท่ีดีท่ีสุดในกระบวนการผละออกจากงาน (Withdrawal Process) ส่วนคาราเทป และอู
แดค (Karatepe & Uludag, 2007) ใหค้วามหมายถึงความตอ้งการจะเปล่ียนสถานท่ีท างานเพื่อไม่เกิด
ความขดัแยง้ในงานและชีวิตครอบครัว ในขณะท่ีเชา (Cho, 2009) ใหค้วามหมายถึงความน่าจะเป็น
ในระยะเวลาอนัใกลท่ี้พนกังานจะตดัสินใจลาออกจากงานท่ีท าอยู ่ หรือความตั้งใจท่ีจะคน้หางาน
ใหม่ท่ีน่าจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากกว่างานท่ีท าอยู ่สอดคลอ้งกบันาดิร่ีและทาโนว่า (Nadiri & 
Tanova, 2010)  
 จากความหมายดงักล่าวพอจะสรุปไดว้่า ความตั้งใจจะลาออกจากงานของบุคลากร
ธุรกิจโรงแรม หมายถึง ความคิดตอ้งการท่ีจะลาออกจากการเป็นพนกังานของธุรกิจโรงแรมท่ีตน
ปฏิบติังานอยูเ่มื่อมีโอกาส เพื่อไปท างานท่ีโรงแรมแห่งอ่ืน หรือเปล่ียนอาชีพในอนาคตอนัใกล ้  
 
2. แนวคดิ และทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัพฤตกิรรมองค์การ   
โดยทัว่ไปแลว้การศึกษาพฤติกรรมมนุษยใ์นองคก์าร  และพฤติกรรมองคก์ารไม่ไดมี้
ความแตกต่างกนัมากนกั  กล่าวคือ  เป็นการศึกษาวิเคราะห์พฤติกรรมมนุษยใ์นระดบัต่าง ๆ เพื่อเป็น
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แนวทางในการพฒันาพฤติกรรมและเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน จึงอาจกล่าวไดว้่าการศึกษาทั้ง
สองส่วนน้ีเป็นการศึกษาในขอบเขตเน้ือหาเดียวกนั อยา่งไรก็ตามทั้ง 2 ส่วนมีความแตกต่างกนัอยู่
บา้ง  คือ  เมื่อเราพดูถึงพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์ารเรามกัจะหมายถึงการแสดงออกของปัจเจก
บุคคล (Individual) ท่ีอยูใ่นสภาวะการท างานท่ีมต่ีอเพื่อนร่วมงาน  ผูบ้งัคบับญัชา  สถานท่ี  และ
วิธีการท างาน  เป็นตน้  ซ่ึงส่วนใหญ่แลว้ตอ้งอาศยัทฤษฎีจิตวิทยาเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์   แต่
เมื่อเราพดูถึงพฤติกรรมองคก์าร  เรามกัจะมองในแง่ของกลุ่ม  (Group)  การท างานว่ามีพฤติกรรม
อยา่งไร   มีความร่วมมือ   ความขดัแยง้  และแบบฉบบัปฏิสมัพนัธ ์  (Interaction) เป็นอยา่งไร  
ผลกระทบท่ีกลุ่มมีต่อผลงาน  และผลกระทบของงานท่ีมีต่อกลุ่มเป็นอยา่งไร การอธิบาย
ปรากฏการณ์เหล่าน้ีจ  าเป็นตอ้งอาศยัความรู้ทางดา้นสงัคมวิทยา  มานุษยวิทยา  เศรษฐศาสตร์  
รัฐศาสตร์  มาประกอบ     เมื่อพิจารณาในขอ้เท็จจริงแลว้   การศกึษาพฤติกรรมองคก์ารจะตอ้งศึกษา
พฤติกรรมของมนุษยใ์นฐานะปัจเจกบุคคล  เพราะแมว้่าเราตอ้งการเขา้ใจพฤติกรรมกลุ่มแต่กลุ่มกคื็อ
การรวมตวัของปัจเจกบุคคล   เราจึงไม่สามารถแยกปัจเจกบุคคลออกไปจากองคก์ารได ้   การท่ีจะ
เขา้ใจพฤติกรรมองคก์ารไดดี้นั้น  จึงจ  าเป็นตอ้งเขา้ใจพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์ารก่อน 
นอกจากน้ีตวัขององคก์ารเองไม่ว่าจะเป็นบทบาท หนา้ท่ี ตลอดจนบรรยากาศในองคก์ารก็จะมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลดว้ย (ภาพประกอบ 2)  
พฤติกรรมองคก์ารมีลกัษณะเป็นวิทยาการ  (Interdisciplinary)  อนัไดแ้ก่  การ
ผสมผสาน และการประยกุตค์วามรู้ทางสงัคมศาสตร์ และศาสตร์สาขาอ่ืน ๆ เขา้ดว้ยกนั วิชาน้ีจึงมี
คุณค่า และมีความส าคญั เพราะสามารถน าทฤษฎี และแนวคิดท่ีส าคญัเก่ียวกบัมนุษยท่ี์ศึกษากนัใน
วิชาอ่ืน ๆ โดยเฉพาะในหมวดสงัคมศาสตร์ มาใชอ้ธิบายปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารท่ีมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการบริหาร ความรู้เหล่าน้ีช่วยขยายโลกทศันข์องผูศึ้กษาใหพิ้จารณา
ปัญหาจากแง่มุมต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกนั และขยายขอบเขตการมองไดก้วา้งขวางยิง่ข้ึน ท าใหเ้ราเขา้ใจ
มนุษยม์ากยิง่ข้ึน และสามารถหาแนวทางในการแกปั้ญหา และวางแบบฉบบัพฤติกรรมท่ีตอ้งการได้
ถกูตอ้งมากยิง่ข้ึน 
 การศึกษาพฤติกรรมองคก์ารจะช่วยใหผู้บ้ริหารมีความเขา้ใจ และสามารถท านาย
พฤติกรรมของตนเองและของผูอ่ื้นในองคก์ารได ้ ตลอดจนสามารถควบคุมปัจจยัต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิด
พฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ และน าไปสู่การเพ่ิมประสิทธิผลขององคก์ารในภาพรวม การศึกษา
พฤติกรรมองคก์ารโดยใชค้วามรู้ทางพฤติกรรมศาสตร์ จะมีความเก่ียวขอ้งกบัศาสตร์สาขาต่าง ๆ 




















































ภาพประกอบ 2 ศาสตร์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการศึกษาพฤติกรรมองคก์าร (Robbins, 2007) 
ศาสตร์ทาง 
พฤติกรรมศาสตร์ 















การศึกษา            










































อธิบายไดค้รอบคลุมในปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะน ามาศึกษา และเลือกทฤษฎีแรงจูงใจเป็นทฤษฎีหลกัในการ
อธิบายความตั้งใจจะลาออกจากงาน การจูงใจเป็นกระบวนการต่าง ๆ ท่ีร่างกายและจิตใจถกูกระตุน้
จากส่ิงเร้าใหเ้กิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพ่ือท่ีจะบรรลุจุดมุ่งหมายของเป้าหมายบางอยา่ง เรา
จะเห็นว่าบุคคลท่ีมีการจูงใจจะมีพลงัและความพยายามในการแสดงออกเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ท า
ใหผู้บ้ริหารหรือผูน้  าตอ้งมีความรู้และเขา้ใจหลกัการและเทคนิคจูงใจ  เป้าหมายขั้นพ้ืนฐานของการ
จูงใจทางการจดัการประกอบดว้ย 3 เป้าหมายคือ หน่ึงเพื่อดึงดูดพนกังานท่ีมีศกัยภาพใหร่้วมงานกบั
องคก์าร สองเพื่อกระตุน้พนกังานใหป้ฏิบติังาน และสร้างผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ และสามเพื่อ
รักษาพนกังานท่ีมีความสามารถใหอ้ยูก่บัองคก์าร (Sheldrake, 2003) ซ่ึงมีทฤษฎีท่ีส าคญัแบ่งเป็น 2 
กลุ่ม คือกลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหา และกลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ  
กลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหาจะกล่าวถึงความตอ้งการของมนุษย ์ ท่ีตั้งอยูบ่นพ้ืนฐานทาง
จิตวิทยา คือ พฤติกรรมท่ีมนุษยแ์สดงออกมานั้นเป็นผลมาจากความตอ้งการของมนุษย ์ดงันั้นการจูง
ใจจะประสบความส าเร็จไดก้ต่็อเมื่อทราบว่าความตอ้งการต่าง ๆ ของมนุษยม์ีอะไรบา้ง และสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้นไดต้ามท่ีตอ้งการ จากแนวคิดดงักล่าวน้ีเอง จึงท าใหมี้ความ
พยายามคน้หาลกัษณะความตอ้งการของมนุษย ์ และวิธีการประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการ
บริหารจดัการองคก์าร  ในขณะท่ีกลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ แตกต่างจากทฤษฎีเชิงเน้ือหา เน่ืองจาก
การจูงใจตามทฤษฎีเชิงเน้ือหาสามารถท าส าเร็จผลไดใ้นขั้นตอนเดียว คือ การตอบสนองความ
ตอ้งการ แต่ทฤษฎีเชิงกระบวนการ เสนอแนวคิดว่าการจูงใจเป็นกระบวนการทางความคิดและจิตใจ 
นัน่คือ การจูงใจจะท าส าเร็จไดก้็ต่อเม่ือผูรั้บการจูงใจผา่นกระบวนการทางความคิดและจิตใจตาม
ขั้นตอนต่าง ๆ ครบถว้นแลว้ (Mill, 2007) 
จากทฤษฎีดงักล่าวสรุปไดว้่า หวัใจส าคญัของการศึกษาการจูงใจคือ เราตอ้งสามารถ
ประสานหรือบูรณาการทฤษฎีและมโนทศัน์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจ และพฤติกรรมของบุคคลใหเ้ขา้
กนั รวมทั้งสามารถท านายและควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ
สภาพแวดลอ้มในองคก์ารปัจจุบนัท่ีตอ้งการใหส้มาชิกปฏิบติังานร่วมกบัองคก์ารอยา่งเต็มท่ีทั้ง
ร่างกายและจิตใจ (Locke, 1991) ในขณะท่ีนกัวิชาการดา้นพฤติกรรมองคก์ารหลายท่านไดส้ร้าง
แบบจ าลอง และเคร่ืองมือวดัเพ่ืออธิบายความตั้งใจจะลาออกจากงาน ประกอบดว้ย มาวเดย ์ และ
คณะ (Mowday et. al., 1982) ซ่ึงน าทฤษฎีสองปัจจยัมาเป็นตน้แบบในการสร้างแบบจ าลองความ
ตั้งใจท่ีจะคงอยู ่ หรือลาออกจากองคก์าร เป็นผลมาจาก 2 ปัจจยั โดยปัจจยัแรกเป็นความรู้สึกของ
พนกังานท่ีมต่ีองาน (Affective Responses to the Job) สามารถน าไปสู่พฤติกรรมความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกและก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการลาออกได ้ เช่น ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อ
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องคก์าร (Organizational Commitment) ความผกูพนัต่องาน เป็นตน้ แต่ในขณะเดียวกนั ความรู้สึก
เหล่าน้ี ก็สามารถช่วยลดความตั้งใจท่ีจะลาออกของพนกังานไดด้ว้ยเช่นกนั ในขณะท่ีปัจจยัต่อมาคือ
ปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน (Non-work) เช่น การทดลองงาน ความตอ้งการแรงงาน ความจ าเป็นใน
ชีวิตสมรส ความผกูพนัในครอบครัว การฝึกงาน ฯลฯ เป็นส่ิงท่ีสามารถเพ่ิม หรือลดความตั้งใจท่ีจะ
ลาออก หรือคงอยูต่่อในองคก์ารของพนกังานได ้ นอกจากน้ี มาวเดยย์งักล่าวอีกว่า ความตั้งใจท่ีจะ
ลาออกมีผลต่อการแสดงออกของพฤติกรรม 3 ลกัษณะ (ภาพประกอบ 3) ไดแ้ก่ 
1) พฤติกรรมการลาออกโดยตรง พนกังานจะตดัสินใจลาออกโดยทนัที หากเกิด
ความรู้สึกท่ีตอ้งการจะลาออก แมว้่าจะยงัไม่มีทางเลือกอ่ืนรองรับก็ตาม 




3) พฤติกรรมดา้นอ่ืน ๆ เมื่อพนกังานทราบว่าตนเองไม่สามารถคน้หาทางเลือกท่ีตน
ปรารถนาได ้ หรือมีทางเลือกนอ้ย พนกังานก็จะยงัคงไม่ลาออกจากองคก์าร แต่จะมีพฤติกรรมอ่ืน
เกิดข้ึนแทน เช่น การขาดงาน การเฉ่ือยงาน การติดยาเสพติดหรือแอลกอฮอล ์ การใชก้ลไกป้องกนั














































ภาพประกอบ 3 แบบจ าลองการลาออกจากงานของมาวเดย ์(Mowday, et al., 1982) 
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ส่วนโมเบลย ์(Mobley, et al., 1982) ไดส้ร้างแบบจ าลองท่ีอธิบายถึงกระบวนการของ
การลาออก ท่ีมุ่งเนน้ท่ีความพึงพอใจในงานท่ีจะน าไปสู่การลาออกในท่ีสุด โดยโมเบลยไ์ด้
ตั้งสมมติฐานไวว้่าความไม่พึงพอใจจะก่อใหเ้กิดความคิดท่ีจะลาออก ความตั้งใจท่ีจะคน้หาทางเลือก
ความตั้งใจท่ีจะคงอยูห่รือลาออก และสุดทา้ยก ็คือ การลาออกจากองคก์ารจริง ๆ ในแบบจ าลองของ 
Mobley มุง่ความสนใจไปท่ีความตั้งใจท่ีจะคงอยูห่รือลาออกของพนกังาน รวมทั้งลกัษณะส่วน
บุคคล องคก์าร และปัจจยัทางเศรษฐกิจ นอกจากน้ียงัค  านึงถึงบทบาทของการรับรู้ ความคาดหวงั














ภาพประกอบ 4 แบบจ าลองการลาออกจากงานของโมเบลย ์ (Mobley, et al., 1982) 
 
ในขณะท่ีรอบบ้ินส์ (Robbins, 1993) ไดส้ร้างแบบจ าลองพฤติกรรมองคก์ารระดบั
บุคคล โดยตวัแปรอิสระหรือปัจจยัท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมองคก์ารในระดบับุคคล ไดแ้ก่ คุณลกัษณะ
ทางชีวภาพ (อาย ุ เพศ สถานภาพสมรส) บุคลิกภาพ ค่านิยมและทศันคติ และความสามารถของ
ปัจเจกบุคคล รวมทั้งการรับรู้ แรงจูงใจ และการเรียนรู้ของบุคคล ซ่ึงส่งผลต่อพฤติกรรมของบุคคล














ภาพประกอบ 5  แบบจ าลองพฤติกรรมองคก์ารในระดบับุคคลของรอบบ้ินส์ (Robbins, 1993) 
 
สเปคเตอร์ (Spector, 1996) แสดงใหเ้ห็นถึงความพึงพอใจในงานท่ีน าไปสู่ความ
ตั้งใจท่ีจะลาออก ส่งผลท าใหเ้กิดพฤติกรรมการคน้หางาน เช่น การสมคัรงานอ่ืน การไปสมัภาษณ์
งาน และสุดทา้ยน าไปสู่การลาออก โดยพนกังานท่ีไม่พึงพอใจในงานของตนก็จะเกิดความตั้งใจท่ี
จะลาออกจากงานนั้น และความตั้งใจน้ีเองท่ีน าไปสู่พฤติกรรมของการลาออก (ภาพประกอบ 6) 
 
 
ภาพประกอบ 6  กระบวนการลาออกจากงานของสเป็คเตอร์ (Spector, 1996) 
 
นอกจากน้ียงัมีแบบจ าลองกระบวนการลาออกของอีริคและคณะ (Eric, et al., 2001) 
ซ่ึงมีผลเร่ิมตน้มาจากปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงน าไปสู่ความพึง
พอใจในงานและความตั้งใจลาออกจากงาน จนถึงพฤติกรรมการลาออกจากงานโดยสมคัรใจ 
(ภาพประกอบ 7)  
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ภาพประกอบ 7 แบบจ าลองกระบวนการลาออกของอีริค (Eric, et al., 2001) 
 
 3. การวดัความตั้งใจจะลาออกจากงาน  
จากงานวิเคราะห์อภิมาน (Meta Analysis) (Hom & Griffeth, 1995; Sager, et al., 
1998; Griffeth, et al., 2000) สะทอ้นใหเ้ห็นว่าความตั้งใจจะลาออกจากงานเป็นตวัแปรหลกัท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจลาออกจากงานจริง และสะทอ้นใหเ้ห็นถึงการวดัความตั้งใจจะลาออกจากงานใน 3 
ประเด็น ประกอบดว้ย การคิดเก่ียวกบัการลาออกจากงาน ความมุ่งมัน่ท่ีจะหางานใหม่ และความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน   
อาร์โนลดแ์ละเฟลดแ์มน (Arnold & Feldman, 1982) ศึกษาสาเหตุของความตั้งใจจะ
ลาออกจากงาน โดยใชค้  าถามการวดั 2 ค  าถามประกอบดว้ย ความเป็นไปไดท่ี้จะหาสถานท่ีท างาน
ใหม่ในปีหนา้ และความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานเดิมเพ่ือไปท างานใหม่ ดว้ยมาตรวดั 7 ระดบั  ส่วน 
บาคาร๊าชและแบมเบอร์เกอร์ (Bacharach & Bamberger, 1992) วดัความตั้งใจจะลาออกจากงานดว้ย
ค าถามวดัวิธีการท่ีจะท าเมื่อตอ้งการท่ีจะลาออกจากงานภายใน 3 ปีขา้งหนา้ดว้ยมาตรวดั 4 ระดบั  
ส่วนราฮิม (Rahim, 2001) ใชค้  าถามวดั 2 ดา้นคือ โอกาสกบัการลาออกและเหตุผลท่ีจะยงัคงท างาน
ในองคก์รเดิมต่อไปดว้ยมาตรวดั 5 ระดบั  ส่วนโคเฮน (Cohen, 1997) วดัความสนใจเก่ียวกบัการ
ลาออกจากองคก์ารดว้ยระดบัของความกระตือรือร้นในการหางานใหม่ และระยะเวลาท่ีจะลาออก
จากองคก์ารน้ี ดว้ยมาตรวดั 5 ระดบั  ในขณะท่ีลมั (Lum, et al. 1998) ใชค้  าถามวดัความตั้งใจจะ
ลาออกว่าจะไปหางานใหม่ในธุรกิจเดิมหรือไปหางานใหมใ่นธุรกิจประเภทอ่ืน และมีปัจจยัใดบา้งท่ี
มีอิทธิพลต่อการลาออก   
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ซสัคาย (Susskind, 2000) ศึกษาพฤติกรรมของพนกังานในการใหบ้ริการลกูคา้ โดย
เก็บขอ้มลูพนกังานโรงแรม หอ้งอาหาร และร้านคา้ปลีกในสหรัฐจ านวน 386 ตวัอยา่งโดยใชก้าร
วิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) และการวิเคราะห์อิทธิพล (Path 
Analysis) โดยค าถามท่ีใชว้ดัความตั้งใจจะลาออกประกอบดว้ย 2 ค  าถาม คือ พนกังานทัว่ไปคิดถึง
เร่ืองการลาออกอยา่งไร และตวัเองคิดเก่ียวกบัเร่ืองการลาออกจากงานท่ีท าอยา่งไร ดว้ยมาตรวดั 5 
ระดบั พบว่ามีความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมเท่ากบั 0.76 ส่วน คิมและลี
ออง (Kim & Leong, 2005) ไดศึ้กษาสาเหตุของความตั้งใจจะลาออกจากงานในธุรกิจภตัตาคาร โดย
เก็บขอ้มลูจากพนกังานธุรกิจภตัตาคารในประเทศเกาหลีใตจ้  านวน 350 ตวัอยา่ง และใชต้วัแบบ
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model) โดยค าถามวดัความตั้งใจจะลาออกจากงาน
ประกอบดว้ย 5 ค  าถามซ่ึงพฒันามาจากงานของลาเฮ (Lahey, 1984) ดว้ยมาตรวดั 5 ระดบัไดแ้ก่ 
โอกาสท่ีจะหางานอ่ืนท า ความน่าเบ่ือของงานท่ีท าอยู ่ ความหวงัท่ีจะไดง้านท่ีอ่ืนในอุตสาหกรรม
เดียวกนั การลาออกจากงานเป็นเร่ืองปกติขององคก์รแห่งน้ีและความเบ่ือหน่ายในงานโดยไม่มี
เหตุผล พบว่ามีความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมเท่ากบั 0.79  ส่วน วิดลั 
(Vidal, 2007) ศึกษาสาเหตุของความตั้งใจจะลาออกจากงาน โดยเก็บขอ้มลูจาก 122 บริษทัขา้มชาติ
ในประเทศสเปน โดยความพึงพอใจในงานมีผลต่อความตั้งใจจะลาออกอยา่งมีนยัส าคญั ทั้งน้ีตวัวดั
ความตั้งใจจะลาออกจากงานพฒันามาจากงานของเวน ์ (Wayne, 1997) ซ่ึงใชม้าตรวดั 5 ระดบัดว้ย
ค าถาม 4 ขอ้ คือ ความตั้งใจในการมองหางานภายนอกองคก์ร ในอนาคตท่ีจะไดง้านใหม่ท่ีดีกว่าก็
พร้อมจะลาออกจากงาน ความเคร่งเครียดในการคิดจะลาออกจากองคก์ร และความตั้งใจท่ีอีก 5 ปี
ขา้งหนา้จะยงัท างานอยูใ่นองคก์รน้ีต่อไป พบว่ามีความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิ
แอลฟ่ารวมเท่ากบั 0.88  
เชน (Chen, 2006) ไดศ้ึกษาความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความ
ตั้งใจจะลาออกจากงาน ของพนกังานตอ้นรับของสายการบิน โดยตวัวดัความตั้งใจจะลาออกจากงาน
เป็นมาตรวดั 5 ระดบัดว้ย 3 ขอ้ค  าถามคือ ความบ่อยคร้ังท่ีคิดจะลาออกจากงาน โอกาสในการเปล่ียน
งาน และการวางแผนชีวิตท่ีจะเปล่ียนงาน พบว่ามีความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิ
แอลฟ่ารวมเท่ากบั  ส่วนคาราเทปและอแูดค (Karatepe & Uludag, 2007) ไดศ้ึกษา ความขดัแยง้ 
ความเหน่ือยหน่ายและแรงจูงใจของพนกังานโรงแรมไซปรัสเหนือ โดยเก็บขอ้มลูจากพนกังาน
โรงแรมระดบั 3-5 ดาว โดยตวัวดัความตั้งใจจะลาออกจากงานดว้ยมาตรวดั 5 ระดบัดว้ยขอ้ค าถาม 3 
ขอ้ซ่ึงพฒันามาจากสิงห์ (Singh, 2000) ไดแ้ก่ ความคิดถึงเร่ืองการลาออกจากโรงแรมน้ี ระยะเวลาใน
การตดัสินใจท่ีจะลาออกจากโรงแรมน้ี และโอกาสในการเร่ิมงานท่ีใหม่ในทนัที พบว่ามีความ
เช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายดา้นเท่ากบั 0.80, 0.94,  และ 0.96 ตามล าดบั  
ส่วน เชา (Cho, 2009) ศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานหรือจะท างาน
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ต่อ โดยเก็บขอ้มลูจาก 416 ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานระดบัต ่ากว่าผูจ้ดัการในธุรกิจภตัตาคารและ
โรงแรม ทั้งน้ีตวัวดัความตั้งใจจะลาออกจากงานมาจากค าถามเดียวคือ ฉนัมีความตั้งใจท่ีจะลาออก
จากงานภายใน 12 เดือนขา้งหนา้ ในขณะท่ีแฮริสและคณะ (Harris, et al., 2009) และ เบอร์เกิลและ
คณะ (Bergiel, et al., 2009) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการพฒันางานดา้นทรัพยากรมนุษยก์บัความตั้งใจจะ
ลาออกจากงาน ไดใ้ชต้วัวดัความตั้งใจจะลาออกจากงานซ่ึงน ามาจากของแคมมานน ์ (Cammann, 
1982) ดว้ยมาตรวดั 5 ระดบัจากขอ้ค าถาม 3 ขอ้ พบว่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิด
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมเท่ากบั 0.92 และ 0.78  
โอฮานาและเมเยอร์ (Ohana & Meyer, 2010) ไดส้ ารวจความตอ้งการจะลาออกจาก
งานของพนกังานธุรกิจในประเทศฝร่ังเศส จ  านวน 101 ตวัอยา่งใน 27 ประเภทธุรกิจ  การวดัความ
ตั้งใจจะลาออกจากงาน ซ่ึงน ามาจากงานของวอลส์ (Walsh, 1985) โดย 2 ค าถามจากมาตรวดั 5 
ระดบัคือ การลาออกจากบริษทัน้ีในระยะเวลาอนัใกล ้ กบัการไม่เคยคิดจะลาออกจากงาน พบว่า
ความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมเท่ากบั 0.77  ส่วนโอเซอร์และกุนลุค 
(Ozer & Gunluk, 2010) พบว่าตวัวดัความตั้งใจจะลาออกจากงานในประเทศตุรกีประกอบดว้ย
ค าถาม 3 ขอ้ดว้ยมาตรวดั 5 ระดบัคือ ความตั้งใจจะลาออกจากงานท่ีท าอยู ่ความบ่อยในการคิดเร่ือง
การลาออก และความพยายามในการหางานใหม่ พบว่ามีความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิด
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมเท่ากบั 0.82  
ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชต้วัวดัความตั้งใจจะลาออกจากงานของโอฮานา (Ohana, 
2010) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานในประเทศฝร่ังเศส ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
นาดิร่ีและทาโนว่า (Nadiri & Tanova, 2010) ท่ีศึกษาสาเหตุของความตั้งใจจะลาออกจากงานใน
อุตสาหกรรมโรงแรมประเทศตุรกี พบว่าตวัวดัความตั้งใจจะลาออกจากงานประกอบดว้ยค าถาม 3 
ขอ้ดว้ยมาตรวดั 5 ระดบั คือ ความบ่อยคร้ังในการคิดเร่ืองการลาออก โอกาสการไดง้านใหม่ในปี
หนา้ และความตั้งใจจะลาออกจากงานในปีหนา้  พบว่ามีความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิด
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมเท่ากบั 0.82 และ 0.85  
 









ผูใ้หค้วามหมาย ดงัน้ี  ความผกูพนั โดยทัว่ไปหมายถึง ความรักใคร่ ความเอาใจใส่ หรือความใส่ใจ
ต่อส่ิงท่ีกระท า (พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน, 2546)  เชลดอน (Sheldon, 1971) ให้
ความหมายว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร คือ ทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเช่ือมโยงระหว่างเอกลกัษณ์
ของตนเองกบัองคก์ารท่ีท างานอยู ่ โดยผูท่ี้มีความผกูพนัต่อองคก์ารจะตั้งใจท างานเพ่ือใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร  นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองคก์าร ยงัเป็นความคาดหวงัของสมาชิกท่ีใช้
ความพยายามอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ เพื่อประโยชนข์ององคก์าร เป็นความปรารถนาอยา่งแรง
กลา้ท่ีจะท างานอยูก่บัองคก์าร ตลอดจนมีการประเมินองคก์รไปในทางท่ีดี (Buchanan, 1974) จาก




องคก์าร  นอกจากน้ี สเตียร์ (Steers, 1991) ใหค้วามหมายความผกูพนัต่อองคก์รว่า เป็นการ
แสดงออกของสมาชิกในหน่วยงานท่ีมีความสมัพนัธแ์ละการเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ซ่ึงมีคุณลกัษณะท่ี




ผกูพนักบัองคก์รต ่า อีกทั้งยงัสามารถบ่งช้ีถึงประสิทธิภาพขององคก์รได ้ ปัญหาการลาออกจากงาน
หรือการท างานอยา่งไม่เต็มท่ี ท าใหเ้กิดการสูญเสียขององคก์รในหลายดา้น และเสียเวลาในการ
ฝึกอบรมพฒันาบุคลากรเพ่ือมาทดแทน รวมทั้งบรรยากาศขององคก์รเน่ืองจากการขาด
ความสมัพนัธท่ี์ดีในการท างานร่วมกนั และท่ีส าคญั คือ การสูญเสียคุณค่า และเป้าหมายท่ีองคก์รวาง
ไว ้เน่ืองจากสมาชิกไม่สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้  
ในขณะท่ีนีลและนอร์ธคราฟท ์(Neal & Northcraft, 1991) ไดใ้หค้  านิยามความผกูพนั
ต่อองคก์ารว่า เป็นพลงัของความสมัพนัธท่ี์เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั และความรู้สึกผกูพนัท่ีมีต่อ
องคก์ารซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 3 ประการคือ ความเช่ือมัน่ต่อค่านิยมองคก์าร ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเท
ท างาน และความตอ้งการอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเป็นสมาชิกขององคก์าร  ส่วนจีเวล (Jewell, 1998) ได้
กล่าวถึงความผกูพนัต่อองคก์ารว่าเป็นตวัแปรท่ีสะทอ้นถึงระดบัการรับรู้ความสมัพนัธข์องบุคคลกบั
องคก์ารท่ีตนท างาน หรือเป็นความรู้สึกช่ืนชมของสมาชิกท่ีมีต่อองคก์าร เป็นการเช่ือมโยง
เอกลกัษณ์ของบุคคลใหเ้ขา้กบัองคก์าร   
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ในช่วงต่อมา กรีนเบิร์กและบาร์รอน (Greenberg & Baron, 2000) กล่าวว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัระดบัของบุคคลท่ีมคีวามสนใจท่ีจะอยูร่่วมกบัองคก์าร  รวมทั้ง
เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความรู้สึกจงรักภกัดีของบุคคลท่ีมีต่อองคก์าร (Muchinsky, 2000) ส่วน นิวสตรอม
และเดวิศ (Newstrom & Davis, 2002) ใหค้วามหมายว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นระดบัซ่ึงแสดง
ใหเ้ห็นถึงการยดึเหน่ียวของบุคคล และความตอ้งการท่ีจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์าร 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของสคูลซแ์ละสคูลซ ์ (Schultz & Schultz, 2002) ท่ีกล่าวว่า ความผกูพนัต่อ
องคก์ารเป็นระดบัของการยดึเหน่ียวทางจิตวิทยา ซ่ึงแสดงถึงความสมัพนัธข์องบุคคลต่อองคก์ารท่ี




ระยะเวลาในการท างานในองคก์าร อาย ุ เพศ ระดบัต าแหน่ง รวมถึงปัจจยัท่ีเป็นประสบการณ์ของ
ผูป้ฏิบติังาน เช่น ระยะเวลาในการท างาน  ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน และการพฒันา
ประสบการณ์และความสนใจในอาชีพ (Sheldon, 1971)  ในขณะท่ี บูชานนั (Buchanan, 1974) ได้
ศึกษาองคป์ระกอบท่ีมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ 
1. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร (Identification) โดยการเต็มใจท่ีจะ
ปฏิบติังาน ยอมรับค่านิยม และวตัถุประสงคข์ององคก์าร และถือเสมือนหน่ึงว่าองคก์ารเป็นของตน
เช่นเดียวกนั  
2. การมีส่วนร่วมในองคก์าร (Involvement) คือ การเขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ขององคก์ารตามบทบาทหนา้ท่ีของตนเอง  
3. ความจงรักภกัดีต่อองคก์าร (Loyalty) คือ ความรู้สึก รัก เล่ือมใส ศรัทธา และ
ผกูพนัต่อองคก์าร  
สเตียร์ (Steers, 1977) ไดศึ้กษาปัจจยัเบ้ืองตน้ของความผกูพนัต่อองคก์าร 3 
องคป์ระกอบคือ 
1. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) หมายถึง เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ระดบัเงินเดือน สถานภาพสมรส 
2. ลกัษณะของการปฏิบติังาน (Job Characteristics) หมายถึง สภาพของงานท่ีแต่ละ
บุคคลรับผดิชอบ ซ่ึงประกอบดว้ย 5 ลกัษณะคือ ความเป็นอิสระในงาน ความหลากหลายในงาน 
ความประจกัษใ์นงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานท่ีมีโอกาสติดต่อกบัผูอ่ื้น  
3. ประสบการณ์ท างาน (Work Experiences)  หมายถึง ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังาน
แต่ละคนว่ามีความรู้สึกต่องานท่ีผา่นมาอยา่งไร โดยก าหนดไว ้4 ลกัษณะคือ ทศันคติของกลุ่ม ความ
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คาดหวงัท่ีไดรั้บจากองคก์าร ความรู้สึกในความส าคญัต่อองคก์าร และความรู้สึกว่าองคก์ารเป็นท่ีพึ่ง
ได ้ 
 มาวเดย ์พอร์เตอร์ และสเตียร์ (Mowday, Porter & Steers, 1982) ไดเ้สนอว่า ความ
ผกูพนัต่อองคก์ารสามารถท านายการลาออกไดแ้ม่นย  ากว่าความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากการ
ลาออกเป็นรูปแบบการแสดงออกถึงการปฏิเสธต่อองคก์ารไม่ใช่ปฏิเสธต่องาน และไดแ้บ่งประเภท





ต่อองคก์ารว่าเป็นบางส่ิงท่ีอยูใ่นกล่องด า ซ่ึงถกูก  าหนดจากทั้งองคก์ารและตวับุคคล เช่น ลกัษณะ
ส่วนบุคคล บทบาทท่ีเก่ียวขอ้ง ลกัษณะโครงสร้างองคก์าร ซ่ึงมีผลกระทบต่อผลลพัธต่์าง ๆ เช่นการ
ลาออกจากงาน การตรงต่อเวลา ความพยายามในงาน และพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ แนวคิดท่ี
สอง ประเภทพฤติกรรม (Behavioral Type) มองว่าความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีบุคคล
เขา้มาสู่องคก์าร โดยสร้างความผกูพนัข้ึนเพ่ือผลประโยชนข์องตนเองมิใช่เพ่ือองคก์าร มีสาระส าคญั
ว่า การลงทุนเป็นสาเหตุท าใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกผกูพนั โดยส่ิงท่ีลงทุนไป เช่น ความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ ระยะเวลา เป็นตน้ ท าใหเ้ขาไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนจากองคก์าร เช่น 
ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ การเล่ือนต าแหน่ง การลาออกจากงานจะท าใหเ้ขาสูญเสีย
ผลประโยชน์นั้นเอง  มาวเดยจ์  าแนกความผกูพนัต่อองคก์ารออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ 
1. ความเช่ือมัน่และการยอมรับองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกภาคภูมิใจรวมถึงการ
แสดงออกท่ีดีต่อการเป็นสมาชิกขององคก์าร ยอมรับและพร้อมจะปฏิบติัตามนโยบาย กฎระเบียบ
หรือค่านิยมตามท่ีองคก์ารก าหนด 
2. การใชค้วามพยายามเพื่อองคก์าร หมายถึง ความเต็มใจและมุ่งมัน่ทุ่มเทความรู้ 
ความสามารถเพื่อใหอ้งคก์ารประสบผลส าเร็จ โดยมิไดค้  านึงถึงรางวลัหรือผลตอบแทนเป็นปัจจยั
หลกัในการท างาน 
3. ความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร หมายถึง ความใส่ใจในการท า งานและมี
ความห่วงใยต่อความอยูร่อดขององคก์าร รวมถึงมีความคิดว่าตนเองตดัสินใจถกูตอ้งท่ีเลือกท างาน
กบัองคก์ารในระยะยาว 
เมเยอร์ อเลน็ และสมิธ  (Meyer, Allen & Smith, 1993;  Nelson & Quick, 2002; 
ณัฎฐพนัธ ์ เขจรนนัทน์ม 2551) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัความผกูพนัต่อองคก์ารเป็น 3 แนวทางใหญ่
ประกอบดว้ย แนวคิดดา้นพฤติกรรม แนวคิดดา้นทศันคติ และแนวคิดดา้นความถกูตอ้งหรือบรรทดั
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ฐาน และต่อมาไดจ้  าแนกความผกูพนัต่อองคก์ารตามเหตุผลท่ีสมาชิกยงัจะคงอยูก่บัองคก์ารออกเป็น 
3 ลกัษณะ ดงัน้ี  
1. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรู้สึก
ของบุคคลท่ียดึติดการท างาน มีความผกูพนั มีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์าร เป็นประเดน็ท่ี
เกิดความสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย เป็นเหตุใหบุ้คคลปรารถนาท่ีจะอยูท่  างานกบัองคก์ารต่อไป เพราะ
เห็นดว้ยกบัเป้าหมายและตอ้งการท างานแบบเดียวกนั 
2. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง 
อารมณ์ความรู้สึกของบุคคลท่ีตระหนกัถึงความสมัพนัธอ์นัยาวนานท่ีงานอยูใ่นองคก์าร การท่ีบุคคล
อยูท่  างานกบัองคก์ารต่อไป เพราะไม่สามารถหางานอ่ืนได ้ เน่ืองจากไดทุ่้มเทใหก้บัองคก์ารไวม้าก 
จึงยงัตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์ารต่อไป 
3. ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นบรรทดัฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 
อารมณ์ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีพนัธะผกูพนัต่อองคก์าร ต่อเพื่อนร่วมงาน เป็นความรู้สึกในความ
รับผดิชอบ ความผกูพนัแบบน้ีเกิดความรู้สึกจ าใจตอ้งอยูก่บัองคก์าร เพราะพนัธะผกูพนัหรือแรง
กดดนับงัคบั  
ไมเนอร์ (Minor, 1992) ไดศ้ึกษากระบวนการของความผกูพนัต่อองคก์าร
ประกอบดว้ย  
1. ความผกูพนัแรกเร่ิม (Initial Commitment) เป็นความผกูพนัช่วงแรกก่อนการ
ท างาน โดยมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ความคาดหวงัเก่ียวกบังาน และลกัษณะ
ทางเลือกในงาน   
2. ความผกูพนัช่วงแรกของการท างาน (Commitment During Early Employment) 
เป็นความผกูพนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือไดท้ างาน ประเมินส่ิงต่าง ๆ ท่ีไดพ้บจากสถานการณ์จริง โดยมีปัจจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ ประสบการณ์เร่ิมแรกของการท างาน ความรู้สึกรับผดิชอบ และความผกูพนัช่วงแรก  
3. ความผกูพนัช่วงปลายของอาชีพ (Commitment During Later Career) เป็นความ
ผกูพนัเม่ือมีอายงุานเพ่ิมข้ึนตามล าดบั ซ่ึงเป็นผลมาจาก ความรู้สึกสูญเสียในการทุ่มเทการท างานมา
ในระยะเวลาหน่ึง ความผกูพนัในการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมขององคก์าร ความยากล าบากในการ
เปล่ียนงานเม่ืออายเุพ่ิมข้ึน  
บีเวอร์และลอ็ค (Brwer & Lock, 1995) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะของบุคคลท่ีมีความยดึ
มัน่ในองคก์าร มีลกัษณะ 7 ประการดงัน้ี  
1. มีความเห็นพอ้งตอ้งกนักบัองคก์าร หมายถึง การท่ีบุคคลยอมรับในค่านิยมของ
องคก์าร เห็นว่าค่านิยมขององคก์ารนั้นเป็นส่ิงท่ีดี และมีประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 
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2. มีความไวว้างใจในองคก์าร หมายถึง ความรู้สึกเช่ือมัน่ของบุคคลท่ีมีองคก์ารว่ามี
ความยติุธรรม และใหม้ีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เพื่อการสร้างสรรคง์านในองคก์าร 
3. แสดงความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีบุคคล
ทุ่มเทพลงัความสามารถในการปฏิบติังาน และปกป้ององคก์ารใหพ้น้จากการถกูคุกคาม 
4. การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง บุคคลท่ีแสดงการมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจในการปฏิบติัหรือการแกปั้ญหาต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน  
5. การรู้สึกเชิงบวกต่องาน หมายถึง บุคคลท่ีมีการรับรู้ว่าไดรั้บการสนบัสนุนการ
ปฏิบติังาน และมีความสุขในการท างาน  
6. การแสดงความห่วงใยองคก์าร หมายถึง บุคคลท่ีมีความจงรักภกัดีต่อองคก์าร มี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และไดรั้บการยอมรับในการแสดงความคิดเห็นนั้น ๆ จาก
องคก์าร 
7. การรับรู้ถึงความยติุธรรมขององคก์าร หมายถึง บุคคลท่ีมีการรับรู้ว่าการจดัการ
ดา้นการใหร้างวลัส่ิงตอบแทนในองคก์ารมีความยติุธรรม  
กรีนเบิร์กและบาร์รอน (Greenberg & Baron, 2000) ไดเ้สนอวิธีการท่ีจะเพ่ิมพนู
ความผกูพนัของบุคคลท่ีมีต่อองคก์ารไว ้3 ดา้น ดงัน้ี  






แบบต่าง ๆ ฯลฯ แผนจูงใจอาจจะมีรูปแบบแตกต่างกนัแต่สามารถอธิบายภายใตเ้หตุผลเดียวกนัว่า 






วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550) ก  าหนดอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารไว ้ 3 
องคป์ระกอบคือ 
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1. ดา้นความเช่ือมัน่ และค่านิยมขององคก์ร (Confidence and Value) หมายถึง ความ
เช่ือมัน่ต่อองคก์รซ่ึงเกิดข้ึนไดเ้ม่ือพนกังานมีความเช่ือมัน่ในอาชีพการงานของตนเอง แต่การท่ี
บุคลากรจะเขา้มามีส่วนร่วมอยา่งเต็มท่ีนั้น ผูน้  าองคก์รหรือผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามสร้างบรรยากาศ
ท่ีดี เพ่ือท่ีจะดึงบุคลากรใหเ้ขา้มามีส่วนร่วมใหไ้ด ้ ในขณะท่ีค่านิยม คือความเช่ือทัว่ไปเก่ียวกบัส่ิงท่ี
ควรและไม่ควรท า ซ่ึงค่านิยมมกัมีอิทธิพลต่อทศันคติ และพฤติกรรมของบุคคล ค่านิยมเกิดจากการ
เรียนรู้ และประสบการณ์ในอดีตของแต่ละบุคคล ค่านิยมของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างเน่ืองจาก
ความรู้และประสบการณ์ท่ีต่างกนั 
2. ดา้นความกระตือรือร้น และความรับผดิชอบ (Activeness and Responsibility) 
หมายถึง ความกระตือรือร้นในการท างานซ่ึงจะตอ้งเกิดจากปัจจยั 3 ประการ ประกอบดว้ย ความ
เสมอภาคยติุธรรม การบรรลุผลส าเร็จ  และความสนิทสนมไวว้างใจภายในองคก์ร และความ
รับผดิชอบ คือขอ้ผกูพนัของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาท่ีมต่ีอผูบ้งัคบับญัชา อนัสืบเน่ืองมาจากการท่ีไดรั้บ
มอบหมายหนา้ท่ีใหก้ระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึง  
3. ดา้นการด ารงความเป็นสมาชิกท่ีดี (Maintenance of Member) หมายถึง บุคคลมี
ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีความภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์ร ไม่ปรารถนาท่ีจะโยกยา้ย
เปล่ียนแปลงหรือลาออกจากองคก์ร แมว้่าจะมีงานท่ีคลา้ยคลึง หรือไดผ้ลตอบแทนท่ีมากกว่า  
จากความหมายดงักล่าว พอจะสรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรธุรกิจ
โรงแรม หมายถึง ความรู้สึกในความสมัพนัธอ์นัเหนียวแน่นของบุคลากรท่ีมีต่อองคก์าร มีความ
เช่ือมัน่และยอมรับค่านิยมขององคก์าร จึงตั้งใจท างานอยา่งเต็มท่ี และตดัสินใจท่ีจะเป็นสมาชิกของ
องคก์ารต่อไป  
 
2. การวดัความผกูพนัต่อองค์การ  
จากงานวิเคราะห์อภิมาน (Meta Analysis) (Meyer, et al., 2002) สะทอ้นใหเ้ห็นว่า
ความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นตวัแปรหลกัท่ีส่งผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน และสะทอ้นใหเ้ห็น
ถึงการวดัความผกูพนัต่อองคก์าร 3 ประเด็น ประกอบดว้ย ความผกูพนัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ความ
ผกูพนัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน และความผกูพนักบัอาชีพ  
ซสัคาย (Susskind, 2000) ศึกษาพฤติกรรมของพนกังานในการใหบ้ริการลกูคา้ โดย
เก็บขอ้มลูพนกังานโรงแรม หอ้งอาหาร และร้านคา้ปลีกในสหรัฐ โดยค าถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัต่อ
องคก์รประกอบดว้ย 10 ค  าถามดว้ยมาตรวดั 5 ระดบั ซ่ึงน ามาจากงานของมาวเดย ์(Mowday, et al., 
1979) ท่ีมีการปรับใหม้ีความสอดคลอ้งกบับริบทไดแ้ก่ การยอมรับรูปแบบของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ความพยายามมากกว่าปกติเพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ การบอกต่อว่าเป็นองคก์รท่ี
น่าท างานท่ีสุด ความจงรักษภ์กัดีต่อองคก์ร ความภูมิใจท่ีเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร ความอดทนใน
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งานท่ีมีรูปแบบเหมือนเดิม  การจุดประกายใหง้านท่ีท าประสบความส าเร็จ การตดัสินใจท างานเป็น
ส่ิงท่ีผดิพลาดในชีวิต องคก์รสุดทา้ยท่ีจะท างานดว้ย  สาเหตุเลก็นอ้ยท่ีท าใหฉ้นัตอ้งออกจากองคก์ร 
พบว่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมท่ากบั 0.89 ในขณะท่ีเชน (Chen, 
2006) ซ่ึงศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผกูพนัต่อองคก์ารกบัความตั้งใจจะลาออกจากงานและใช้
แบบวดัของมาวเดยเ์ช่นกนั โดยมีความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายดา้น
เท่ากบั 0.84, 0.88 และ 0.81 
คิมและลีออง (Kim & Leong, 2005) ไดศ้ึกษาผลของการอบรมบริการต่อความพึง
พอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และความตั้งใจจะลาออกจากงานในธุรกิจภตัตาคาร โดยเก็บ
ขอ้มลูจากพนกังานธุรกิจภตัตาคารในประเทศเกาหลีใต ้ โดยค าถามท่ีใชว้ดัความผกูพนัต่อองคก์ร
ประกอบดว้ย 5 ค  าถามดว้ยมาตรวดั 5 ระดบั ซ่ึงพฒันามาจากจาวอสก้ีและโคลี (Jaworski & Kohli, 




คาราเทปและอแูดค (Karatepe & Uludag, 2007) ไดศ้ึกษา ความขดัแยง้ ความเหน่ือย
หน่ายและแรงจูงใจของพนกังานโรงแรมไซปรัส โดยใชต้วัวดัจากค าถาม 5 ขอ้ดว้ยมาตรวดั 5 ระดบั 
ซ่ึงพฒันามาจากงานของมาวเดย ์ บอสฮ๊อฟ และอเลน็ (Mowday, et al., 1979; Boshoff & Allen, 
2000) ในการวดัความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ ความส าคญัท่ีมต่ีอองคก์ร การฝากอนาคต
ไวก้บัองคก์ร ความภาคภูมิใจในการท างานใหอ้งคก์ร ความพยายามอยา่งสูงท่ีจะใหอ้งคก์รประสบ
ความส าเร็จ และองคก์รแห่งน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุด พบว่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิด
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมท่ากบั 0.77 
เชา (Cho, 2009) ศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานหรือ
จะท างานต่อ โดยเก็บขอ้มลูจาก 416 ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานระดบัต ่ากว่าผูจ้ดัการในธุรกิจภตัตาคาร
และโรงแรม ทั้งน้ีตวัวดัความผกูพนัต่อองคก์ารมี 4 ขอ้ค  าถามดว้ยมาตรวดั 7 ระดบั ประกอบดว้ย 
ความไมรู้่สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวองคก์ร ความไม่รู้สึกว่าองคก์รเป็นองคก์รของตนเอง 
ความคิดท่ีจะลาออกจากองคก์รน้ีภายใน 12 เดือน และความผกูพนัท่ีตั้งใจจะอยูก่บัองคก์รน้ีตลอดไป 
พบว่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมท่ากบั 0.81 เช่นเดียวกบังานของโอ
ฮานา และเมเยอร์ (Ohana & Meyer, 2009) ท่ีใชแ้บบวดั 4 ขอ้ดว้ยมาตรวดั 5 ระดบัท่ีมีความเช่ือมัน่
สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมเท่ากบั 0.79 
ยาง (Yang, 2010) ศึกษาเร่ืองเหตุและผลของความพึงพอใจในงานของอุตสาหกรรม
โรงแรม โดยเก็บขอ้มลูจาก 671 ตวัอยา่ง 11 โรงแรมนานาชาติ ในประเทศไตห้วนั โดยใชแ้บบวดัท่ี
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พฒันามาจากเมเยอร์และอเลน็ (Meyer and Allen. 1984) จ านวน 16 ค  าถามดว้ยมาตวดั 7 ระดบั ใน
การวดัความผกูพนัดา้นจิตใจ (Affective Commitment) และความผกูพนัดา้นความต่อเน่ือง 
(Continuance Commitment) พบว่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวม
เท่ากบั 0.90 และ 0.92 ตามล าดบั  
จากการวดัความผกูพนัต่อองคก์ารขา้งตน้ สรุปไดว้่าการศึกษาในคร้ังน้ีจะใชก้ารวดั
ความผกูพนัต่อองคก์ารของบุคลากรในธุรกิจโรงแรมตามแนวทางของ มาวเดย ์และคณะฉบบัยอ่ ซ่ึง
สามารถจ าแนกเป็น 3 ดา้น คือ ความเช่ือมัน่และการยอมรับองคก์าร การใชค้วามพยายามเพื่อ
องคก์าร และความตอ้งการเป็นสมาชิกขององคก์าร   
 
3. งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
บูชานนั (Buchanan, 1974) ไดส้รุปความส าคญัของความผกูพนัต่อองคก์ารไวว้า่ 
สามารถใชท้ านายอตัราการเขา้ออกงานของพนกังานไดดี้กว่าความพึงพอใจในงาน เน่ืองจากความ
ผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติของพนกังานท่ีมีต่อองคก์าร แต่ความพงึพอใจในงานเป็นความรู้สึกท่ี




สามารถท าประโยชน์ใหก้บัองคก์ารได ้  บุคคลท่ีมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงจะเต็มใจท่ีจะใชค้วาม
พยายามอยา่งมากในงาน 
ดนัแฮม กรู๊ป และแคสทาเนดา้ (Dunham, Grube, & Castaneda, 1994) ได้
ท าการศึกษา และสรุปปัจจยัท่ีส่งต่อความผกูพนัต่อองคก์ารแต่ละดา้นตามแนวคิดของอลัเลน และเม
เยอร์ ว่าปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัทางความรู้สึก ประกอบดว้ย เอกลกัษณ์ของงาน ความ
หลากหลายของทกัษะ และการใหข้อ้มลูป้อนกลบัของหวัหนา้งาน ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนั
ทางดา้นความต่อเน่ือง ประกอบดว้ย อาย ุอายงุาน ความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจจะลาออก  และ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัทางดา้นบรรทดัฐาน ประกอบดว้ย ความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน ความ
พึ่งพาไดข้ององคก์าร การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร  
ซสัคาย (Susskind, 2000) ศึกษาพฤติกรรมของพนกังานในการใหบ้ริการลกูคา้ โดย
เก็บขอ้มลูพนกังานโรงแรม หอ้งอาหาร และร้านคา้ปลีกในสหรัฐจ านวน 386 ตวัอยา่ง ซ่ึงมีตวัแปร
ประกอบดว้ย การรับรู้ว่าองคก์ารใหก้ารสนบัสนุน ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ความพึงพอใจในชีวิต และความตั้งใจจะลาออกจากงาน ผลการวิจยัสรุปว่า การรับรู้ว่าองคก์ารให้
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การสนบัสนุน และความพึงพอใจในงานมคีวามสมัพนัธใ์นทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 (r=.80 และ r=.81) 
คิมและลีออง (Kim & Leong, 2005) ไดศ้ึกษาผลของการอบรมบริการต่อความพึง
พอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และความตั้งใจจะลาออกจากงานในธุรกิจภตัตาคาร ซ่ึงเก็บ
ขอ้มลูจากพนกังานธุรกิจภตัตาคารในประเทศเกาหลีใตจ้  านวน 350 ตวัอยา่ง ซ่ึงมีตวัแปร
ประกอบดว้ย ความสนใจของลกูคา้ การรับรู้ว่าองคก์รใหก้ารสนบัสนุน การบริการลกูคา้ภายใต้
ความกดดนั ความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความตั้งใจจะลาออกจากงาน  โดย
ผลการวิจยัสรุปว่า ความสนใจของลกูคา้และความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธใ์นทางบวกต่อ
ความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 (r=.66 และ r=.40) นอกจากน้ีความผกูพนัต่อ
องคก์ารมีความสมัพนัธใ์นทางลบกบัความตั้งใจจะลาออกจากงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 
0.01 (r=-.19)  
สจ๊วตและคณะ (Stewart, et al., 2007) ท าการศึกษาถึงการรับรู้ส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างานของหญิง และชาย ความผกูพนัต่อองคก์ารและความตอ้งการลาออกจากงาน กลุ่มตวัอยา่งเป็น
พนกังานหญิง 285 คน พนกังานชาย 268 คน ไดท้ าการศกึษาถึงความแตกต่างระหว่างเพศท่ีมต่ีอ 1. 
ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้น ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ และความผกูพนัอนัเน่ืองมาจาก
การลงทุน 2. ความตอ้งการท่ีจะลาออกจากงาน 3. การรับรู้บรรยากาศทางดา้นจิตวิทยา เช่น การมี
อ  านาจควบคุม ความสามคัคี ความเช่ือถือ การสนบัสนุน ความมีช่ือเสียงขององคก์าร ความยติุธรรม 
และนวตักรรม 4. ความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศทางดา้นจิตวิทยา ความผกูพนัต่อองคก์ารในดา้น 
ความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ และความผกูพนัอนัเน่ืองมาจากการลงทุน และความตอ้งการท่ี






ผกูพนัต่อองคก์ารอนัเน่ืองมาจากอารมณ์ และความตอ้งการลาออกจากงานของพนกังานหญิงได ้ 
คาราเทปและอแูดค (Karatepe & Uludag, 2007) ไดศ้ึกษา ความขดัแยง้ ความเหน่ือย
หน่ายและแรงจูงใจของพนกังานโรงแรมไซปรัสเหนือ โดยเก็บขอ้มลูจากพนกังานโรงแรมระดบั 3-
5 ดาว ผลการวจิยัปรากฏว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารคือ ระดบั
การศึกษาและระยะเวลาท างานในองคก์ร  ส่วนตวัแปรความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัวและ
ความเหน่ือยหน่ายในงานมคีวามสมัพนัธใ์นทางลบต่อความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทาง
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สถิติระดบั 0.01 (r=-.27 และ r=-.45) ในขณะท่ีแรงจูงใจภายใน และความพึงพอใจในงานมี
ความสมัพนัธใ์นทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 (r=.47 
และ r=.49) 
ยาง (Yang, 2010) ศึกษาเร่ืองเหตุและผลของความพึงพอใจในงานของอุตสาหกรรม
โรงแรม โดยเก็บขอ้มลูจาก 671 ตวัอยา่ง 11 โรงแรมนานาชาติ ในประเทศไตห้วนั โดยใชโ้ปรแกรม 
LISREL ในการหาความสมัพนัธโ์ครงสร้างเชิงสาเหตุ พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจ และ
ความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นต่อเน่ือง มีความสมัพนัธก์บัความตั้งใจจะลาออกอยา่งมีนยัส าคญัทาง










ภาพประกอบ 8 ความสมัพนัธเ์ชิงเหตุผลของตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร 
 
ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 







ของการท างาน หรืออาจมองไดว้่าความพึงพอใจในงานเป็นเจตคติ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็น เป็นตวั
แปรท่ีส าคญัในการก าหนดพฤติกรรมการท างาน โดยผูท่ี้มีความพึงพอใจแสดงว่าเป็นผูท่ี้ชอบงานท่ี





พอใจในงาน โดยบุคคลสามารถมีเจตคติท่ีมีต่องานท่ีท าไดใ้นหลากหลายแง่มุม สอดคลอ้งกบัอาร์วี
และคณะ (Arvey, et al., 1989) ท่ีไดศ้ึกษาองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน ในรูปของความพึง
พอใจทัว่ไป (General Satisfaction) ซ่ึงแยกเป็น 2 ดา้น คือ ความพึงพอใจภายใน (Intrinsic 
Satisfaction) และความพึงพอใจภายนอก (Extrinsic Satisfaction) โดยเช่ือว่าลกัษณะความพึงพอใจ
ของบุคคลข้ึนอยูก่บัภูมิหลงัของบุคคลส่วนหน่ึง และข้ึนอยูก่บัลกัษณะงานท่ีท าอีกส่วนหน่ึง 
สอดคลอ้งกบัแนวคิดของแฮคแมนและโอลดแ์ฮม (Hackman & Oldham, 1980) ซ่ึงใหค้  านิยามความ
พึงพอใจในงานแยกเป็น 2 องคป์ระกอบคือ ความพึงพอใจในงานดา้นบริบท (Context Satisfaction) 
ไดแ้ก่ ความพึงพอใจท่ีมีต่อความมัน่คง (Security) ค่าตอบแทน (Pay) ผูร่้วมงาน (Co-worker) และ
การนิเทศ (Supervision) ส่วนองคป์ระกอบท่ีสอง ความพงึพอใจดา้นจิตใจ (Affective Satisfaction) 
ไดแ้ก่ ความพึงพอใจท่ีเป็นแรงจูงใจภายในเก่ียวกบังาน (Internal Work Motivation) ความรู้สึกพึง
พอใจเมื่อมีความกา้วหนา้ในการท างาน (Growth Satisfaction) และความรู้สึกพอใจเก่ียวกบังานทัว่ ๆ 
ไป (General Satisfaction)   
 ในขณะท่ี มิวเชนสก้ี (Muchinsky, 2000) แสดงถึงความสมัพนัธร์ะหว่างความพึง
พอใจในการท างานและการลาออก โดยเมื่อพนกังานมคีวามรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างาน ก็จะรู้สึก
อยากท่ีจะออกจากองคก์าร จึงหนัไปสู่การคน้หางานใหม่ แต่ถา้ตน้ทุนของการลาออกสูง พนกังานก็
จะกลบัมาประเมินงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัของตนใหม ่ โดยหลงัจากการประเมินงานในปัจจุบนัอีก
คร้ังหน่ึงแลว้ พนกังานอาจจะเปล่ียนกลบัมาพึงพอใจในการท างานอีกคร้ังก็ได ้ ซ่ึงท าใหพ้นกังานมี
ความคิดท่ีจะลาออกลดลง ในทางกลบักนั หากพนกังานประเมินแลว้ว่า การคน้หางานใหมมี่ตน้ทุน
ไมสู่งนกั และรู้สึกว่างานใหม่ดีกว่างานเดิม ก็จะกระตุน้ใหพ้นกังานมีความตั้งใจท่ีจะลาออกมาก
ยิง่ข้ึน และส่งผลใหเ้กิดพฤติกรรมการลาออกจริงในท่ีสุด แต่ถา้หากการคน้หางานใหม่มีตน้ทุนไม่
สูง แต่งานท่ีหาไดย้งัไม่เป็นท่ีพอใจก็อาจจะท าใหพ้นกังานยงัคงอยูอ่งคก์ารเดิมต่อไป แต่อยา่งไรก็
ตาม การท่ีพนกังานไม่ไดล้าออกไมว่่าจะดว้ยเหตุผลเก่ียวกบัตน้ทุนในการคน้หางานใหม ่ หรืองาน
ใหม่ยงัไม่เป็นท่ีพอใจก็ตาม ก็มิไดห้มายความว่า พนกังานมีความพึงพอใจในการท างานกบัองคก์าร 
อาจเป็นเพียงความจ าเป็นดว้ยเหตุผลบางประการท่ีท าใหพ้นกังานตอ้งอดทนท างานกบัองคก์ารเดิม
ต่อไป  
นอกจากน้ี เชียง (Chiang, 2008) และ ณัฎฐพนัธ ์ เขจรนนัทน์ (2551) ใหค้วามหมาย
ของความพึงพอใจในงานว่า เป็นทศันคติเก่ียวกบังานของพนกังาน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแวดลอ้ม
ในงาน เช่น ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง รูปแบบการบริหาร นโยบาย 
ความกา้วหนา้หวัหนา้งาน ขั้นตอนการท างาน ตลอดจนเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการรับรู้ใน
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งานของบุคคล ความพอใจในงานยงัเกิดข้ึนจากปัจจยัแวดลอ้มของงาน ไดแ้ก่ รูปแบบการบริหาร 
นโยบายและขั้นตอนการท างาน กลุ่มงานท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนสภาพแวดลอ้มการท างาน ในขณะท่ี 
ฟิชเชอร์ (Fisher, 2010) ใหค้วามหมายว่า ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งต่อพฤติกรรม
การท างาน และประสิทธิภาพองคก์ร ดงันั้น ความพึงพอใจในงานจึงมีความสมัพนัธก์บัรูปแบบของ
พฤติกรรมอยา่งชดัเจน  
แนวคิดทฤษฎีท่ีอธิบายความพึงพอใจในงานอยู ่ 2 กลุ่มทฤษฎี คือ กลุ่มทฤษฎีเชิง
เน้ือหา ซ่ึงมองความตอ้งการของบุคคลจากการกระท า โดยเราสามารถคาดคะเนความตอ้งการจาก
การกระท าของบุคคลนั้น เช่น ทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow’s Theory) ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) 
และทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Theory) ดงัท่ีกล่าวมาแลว้ อีกกลุ่มหน่ึงเป็นกลุ่มทฤษฎีเชิง
กระบวนการ ในกลุ่มน้ีใหค้วามส าคญักบักระบวนการท่ีท าใหบุ้คคลพึงพอใจในงานมากกว่าจะให้
ความส าคญักบัความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน โดยมองถึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจของ
บุคคล เช่น ความคาดหวงั ความตอ้งการ ค่านิยม เป็นตน้ ตวัอยา่งทฤษฎีในกลุ่มน้ีคือ ทฤษฎีความ
เสมอภาค (Equity Theory) ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectation Theory) และทฤษฎีแรงจูงใจเพื่อ
ความส าเร็จ (Achievement Needs Theory) ดงัท่ีกล่าวมาแลว้เช่นกนั  
จากความหมาย และความส าคญัของความพึงพอใจในงานขา้งตน้ สรุปไดว้่า ความพึง
พอใจของบุคลากรในธุรกิจโรงแรม หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือพอใจของบุคลากรธุรกิจโรงแรมท่ี
มีต่องานท่ีรับผดิชอบ และปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน จ  าแนกความพึงพอใจในงานเป็น 2 ดา้น คือ 
ความพึงพอใจภายในลกัษณะงาน (Intrinsic Job Satisfaction) และความพึงพอใจภายนอกงาน 
(Extrinsic Job Satisfaction) โดยความพึงพอใจภายในลกัษณะงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือ
พอใจของบุคลากรท่ีมีลกัษณะงานท่ีปฏิบติังานอยู ่การใชศ้กัยภาพในการท างานใหส้ าเร็จ ไดแ้ก่ การ
ใชค้วามสามารถ ความส าเร็จในงาน โอกาสในการท าเพือ่บุคคลอ่ืน ความอิสระ โอกาสในการใช้
ความคิดสร้างสรรค ์ และมโนธรรม และความพึงพอใจภายนอกงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบหรือ
พอใจของบุคลากรท่ีมีต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน ไดแ้ก่ การบริหารนโยบาย
ของโรงแรม หวัหนา้งาน รายได ้ปริมาณงาน และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน  
 
2. การวดัความพงึพอใจในงาน   
การศึกษาเก่ียวกบัการประเมินความพึงพอใจจ านวนมากพบว่า ส่วนใหญ่ให้
ความส าคญักบัเคร่ืองมือวดัความพึงพอใจในงานตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg, 1966) ซ่ึง
กล่าวถึงปัจจยั 2 กลุ่ม คือปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดว้ยความส าเร็จในงาน การ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ โอกาสในความกา้วหนา้ และปัจจยัค  ้าจุน 
(Hygiene Factors) ประกอบดว้ยเงินเดือนและค่าตอบแทน ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล นโยบาย
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องคก์าร สภาพการท างาน และความมัน่คงในงาน และอีกเคร่ืองมือท่ีไดรั้บความนิยมคือแบบวดั
ความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลยัมินเนสโซตา้ (Minnesota Satisfaction Questionnaire – MSQ) 
ซ่ึงพฒันาข้ึนโดย ไวส์และคณะ (Weiss, et al., 1967) ประเมินความพึงพอใจใน 2 ดา้น คือ ความพึง
พอใจภายในลกัษณะงาน เป็นความรู้สึกชอบหรือพอใจของพนกังานท่ีมีต่องาน การใชศ้กัยภาพใน
การท างานใหส้ าเร็จ ไดแ้ก่ การใชค้วามสามารถ ความส าเร็จในงาน โอกาสในการท าเพื่อบุคคลอ่ืน 
ความอิสระ โอกาสในการใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ และมโนธรรม ส่วนความพึงพอใจภายนอกงาน 
เป็นความรู้สึกท่ีมีต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ การบริหารนโยบายขององคก์าร 
ผูบ้งัคบับญัชา ปริมาณงาน เงินเดือนค่าตอบแทน และโอกาสความกา้วหนา้ในงาน เคร่ืองมือฉบบัน้ี
ไดถ้กูน ามาใชอ้ยา่งแพร่หลาย เช่น บุคลากรในสถาบนัสุขภาพจิต เจา้หนา้ท่ีต  ารวจ และพยาบาล
วิชาชีพโดยมีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าเท่ากบั 0.70 , 0.83 และ 0.71 , 
0.70 และ 0.80 , 0.92 ตามล าดบั (Tang & Ibrahim, 1998; Sorrentino, 1992)        นอกจากน้ีงานของ
เซมเพน (Sempane, 2002) และเชน (Chen, 2006) ซ่ึงไดท้ าการศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน
ไดน้ าตวัวดัของ MSQ มาใชโ้ดยมีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าเท่ากบั 
0.92 และ 0.82 
  ลีและซี (Li & Tse, 1998) ศึกษาสาเหตุและผลของความพงึพอใจของชาวต่างชาติใน
เอเชียแปซิฟิก โดยเก็บขอ้มลูจากชาวต่างชาติท่ีท างานโรงแรมในจีน ฮ่องกง และสิงคโปร์ รวม 231 
โรงแรม ดว้ยมาตรวดั 5 ระดบัใน 7 ขอ้ค  าถาม โดยมีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิด
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าเท่ากบั 0.76 ส่วนซสัคาย (Susskind, 2000) ศึกษาพฤติกรรมของพนกังานในการ
ใหบ้ริการลกูคา้ โดยเก็บขอ้มลูพนกังานโรงแรม หอ้งอาหาร และร้านคา้ปลีกในสหรัฐจ านวน 386 
ตวัอยา่งเพื่อดูความพึงพอใจในงานท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร และความพึงพอใจในชีวิต โดย
ค าถามความพึงพอใจในงานมี 3 ค  าถามดว้ยมาตรวดั 5 ระดบั ท่ีพฒันามาจากแฮกแมนและโอลแฮม 
(Hackman & Oldham, 1975) ใชว้ดัประกอบดว้ย ความพึงพอใจโดยทัว่ไป ความพึงพอใจในรูปแบบ
ลกัษณะงานท่ีท า และความพึงพอใจของพนกังานส่วนใหญ่ในองคก์ร พบว่ามีความเช่ือมัน่
สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมเท่ากบั 0.80  ในขณะท่ี คิมและลีออง (Kim & Leong, 
2005) ไดศ้ึกษาผลของการอบรมบริการต่อความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์ร และความ
ตั้งใจจะลาออกจากงานในธุรกิจโรงแรมและภตัตาคาร โดยเก็บขอ้มลูจากพนกังานในประเทศเกาหลี
ใตจ้  านวน 350 ตวัอยา่ง โดยการวดัความพึงพอใจในงานประกอบดว้ยค าถาม 5 ขอ้ดว้ยมาตรวดั 5 
ระดบั ซ่ึงพฒันามาจากงานของไลเทิล (Lytle, 1994) ไดแ้ก่ ความน่าสนใจ  ความพึงพอใจในงาน  
ความแน่นอนของงาน  ความรู้สึกชอบในลกัษณะงาน และความสุขท่ีไดรั้บจากการท างาน พบว่ามี
ความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายดา้นเท่ากบั 0.65, 0.87, 0.60, 0.82 และ 
0.54 ตามล าดบั  
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ในการประเมินความพึงพอใจในงาน คาราเทปและอแูดค (Karatepe & Uludag, 
2007) ไดว้ิจยัความพึงพอใจในงานของพนกังานโรงแรมซ่ึงแบ่งเป็น 5 ดา้นดว้ย 8 ขอ้ค  าถามในมาตร
วดั 5 ระดบั ซ่ึงพฒันามาจากงานของฮาทลายน์และเฟอร์เรล (Hartline & Ferrell, 1996) 
ประกอบดว้ย งาน เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน นโยบายของโรงแรม การไดรั้บการสนบัสนุน 
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ และความพอใจในลกูคา้ของโรงแรม พบว่ามีความเช่ือมัน่
สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมท่ี 0.87  ส่วน วิดลั (Vidal, 2007) ศึกษาสาเหตุของ
ความพึงพอใจในงาน และการมีผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน โดยเก็บขอ้มลูจาก 122 บริษทั
ขา้มชาติในประเทศสเปน โดยความพึงพอใจในงานมีผลต่อความตั้งใจจะลาออกอยา่งมีนยัส าคญั 
ทั้งน้ีความพึงพอใจในงานมีตวัวดัประกอบดว้ย ความมีอิสระในการท างาน  ลกัษณะงานมีความ
เหมาะสม โอกาสการไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ค่าตอบแทน และการคาดการณ์ ซ่ึงพฒันามาจากงาน
ของโกเมซและบลัคิน (Gomez & Balkin, 1983) พบว่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิด
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายดา้นเท่ากบั 0.89, 0.85, 0.80, 0.85 และ 0.80 ตามล าดบั  ในขณะท่ีสาโรจน ์
พรประภา (Phornprapha, 2007) ไดศึ้กษาปัจจยัส าคญัของการความตั้งใจท างานของพนกังานบริษทั
ในประเทศไทย เพื่อลดอตัราการลาออก (Turnover Rate) ของพนกังาน  ประกอบดว้ย 2 ปัจจยัคือ 
ปัจจยัภาพลกัษณ์องคก์ร และปัจจยัความพึงพอใจในงาน โดยปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน
อาศยักรอบแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบริก (Herzberg, 1966) คือประกอบดว้ยปัจจยั
สุขอนามยัและปัจจยักระตุน้ ซ่ึงปัจจยัสุขอนามยัประกอบดว้ยตวัวดัคุณภาพของหวัหนา้งาน การจ่าย
ค่าตอบแทน นโยบายบริษทั สถานท่ีท างานทางกายภาพ ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน และความ
มัน่คงในงาน  ส่วนปัจจยักระตุน้ประกอบดว้ยตวัวดัความรับผดิชอบ ความประสบความส าเร็จ การ
รับรู้ โอกาสในการเจริญกา้วหนา้ และโอกาสในการไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงข้ึน    
คายและเกอซอย (Chi & Gursoy, 2009) วดัความพึงพอใจในงานท่ีท าแบ่งเป็น 4 
ประเด็นประกอบดว้ย 1.ระดบัความพอใจในงานปัจจุบนัในภาพรวม 2.ระดบัความตั้งใจท างานใน
ระยะยาว 3.ความสม ่าเสมอในการคิดว่าจะลาออก และ 4.ระยะเวลาในโอกาสการไดง้านใหม่หลงั
การลาออก ซ่ึงพฒันามาจากงานของว ู (Woo, 2007) พบว่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิด
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมเท่ากบั 0.71 ส่วน ฟิชเชอร์ (Fisher, 2010) ไดแ้บ่งความพึงพอใจในงานเป็น 
2 ลกัษณะ คือ ความพึงพอใจภายในลกัษณะงาน และความพึงพอใจภายนอกลกัษณะงาน ซ่ึงพฒันา
มาจากงานของดูบินสก้ี (Dubinsky, et al., 1986) พบว่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิด
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมและรายดา้นเท่ากบั 0.90, 0.88 และ 0.84 ตามล าดบั นอกจากน้ี ลีและเวย ์
(Lee & Way, 2010) ซ่ึงศึกษาความพึงพอใจในงานของพนกังานโรงแรมดว้ยไดก้  าหนดตวัวดัความ
พึงพอใจในงานดว้ย 17 ขอ้ค  าถามใน 5 ดา้นซ่ึงพฒันามาจากงานของอรี (Ary, et al., 1996)  
ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มการท างาน (Work Environment) ภาระงาน (Work Itself) หวัหนา้งาน 
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(Supervisor) ค่าตอบแทน (Compensation) และต าแหน่งงานของบุคคล (Personal Status) พบว่า
ความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายดา้นเท่ากบั 0.81, 0.84, 0.87, 0.68 และ 
0.71 ตามล าดบั  
โอนาและเมเยอร์ (Ohana & Meyer, 2010) ไดส้ ารวจความตอ้งการจะลาออกจากงาน
ของพนกังานธุรกิจในประเทศฝร่ังเศส จ  านวน 101 ตวัอยา่งใน 27 ประเภทธุรกิจ  โดยความพึงพอใจ
ในงานมาจาก 3 ขอ้ค  าถามตามแนวคิดของ The Michigan Organization Assessment Questionnaire 
(Cammann, et al., 1979) ดว้ยมาตรวดั 7 ระดบั พบว่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิด
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมเท่ากบั 0.79 เช่นเดียวกบังานของแมคอินทอชและโดเฮอร์ต้ี (MacIntosh & 
Doherty, 2010) ใชต้วัวดัของคมัแมน ดว้ย 3 ขอ้ค  าถามมาตรวดั 7 ระดบัโดยมีความเช่ือมัน่สอดคลอ้ง
ภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวมเท่ากบั 0.80 
ยาง (Yang, 2010) ศึกษาเร่ืองเหตุและผลของความพึงพอใจในงานของอุตสาหกรรม
โรงแรม โดยเก็บขอ้มลูจาก 671 ตวัอยา่ง 11 โรงแรมนานาชาติ ในประเทศไตห้วนั โดยใชโ้ปรแกรม 
LISREL ในการหาความสมัพนัธโ์ครงสร้างเชิงสาเหตุ โดยความพึงพอใจในงานมีสาเหตุจาก 5 
ปัจจยัดว้ยมาตรวดั 7 ระดบั ซ่ึงพฒันามาจากงานของแมค็กอร่ี (McGorry, 2000) ประกอบดว้ย ความ
ไม่ชดัเจนในบทบาท (Role Ambiguity)  ความขดัแยง้ในบทบาท (Role Conflict) ความเบ่ือหน่าย 
(Burnout) การขดัเกลาทางสงัคม (Socialization) และ ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) พบว่า
ความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายดา้นเท่ากบั 0.73, 0.86, 0.89, 0.82 และ 
0.72 ตามล าดบั  
จากการวดัความพึงพอใจในงานขา้งตน้ สรุปไดว้่าการศึกษาในคร้ังน้ีจะใชก้ารวดั
ความพึงพอใจในงานของบุคลากรในธุรกิจโรงแรมตามแนวทางของ ของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The 
Michigan Organization Assessment Questionnaire) (Cammann, 1979) ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ขอ้ค  าถาม 




ซสัคาย (Susskind, 2000) ศึกษาพฤติกรรมของพนกังานในการใหบ้ริการลกูคา้ โดย
เก็บขอ้มลูพนกังานโรงแรม หอ้งอาหาร และร้านคา้ปลีกในสหรัฐจ านวน 386 ตวัอยา่ง โดยน าการ
รับรู้การไดรั้บสนบัสนุนจากองคก์ร (Perceptions of Organizational Support) ซ่ึงหมายถึง การรับรู้
การสนบัสนุนจากองคก์รในการอธิบายขอบเขตการท างาน และเช่ือว่านายจา้งมีความกงัวลเก่ียวกบั
ความเป็นอยูท่ี่ดีของพนกังานส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction)  
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คาราเทปและอแูดค (Karatepe & Uludag, 2007) ไดศ้ึกษา ความขดัแยง้ ความเหน่ือย
หน่ายและแรงจูงใจของพนกังานโรงแรมไซปรัสเหนือ โดยเก็บขอ้มลูจากพนกังานโรงแรมระดบั 3-
5 ดาว พบว่า ความพึงพอใจในงานมคีวามสมัพนัธใ์นทางบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร  อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 (r=.47 และ r=.49) 
คายและเกอซอย (Chi & Gursoy, 2009) ใชค้  าว่าความพึงพอใจของลกูจา้ง 
(Employee Satisfaction) ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญัส าหรับธุรกิจบริการ โดยเก็บขอ้มลูจากพนกังาน และ
ลกูคา้ของโรงแรมระดบัสามดาวและส่ีดาวจ านวน 250 โรงแรม ดว้ยแบบจ าลองสมการโครงสร้างวดั
ความสมัพนัธร์ะหว่างความพึงพอใจของลกูคา้กบัผลการด าเนินงาน ความพึงพอใจของพนกังานกบั
ผลการด าเนินงาน ความพึงพอใจของลกูคา้กบัความพึงพอใจของพนกังาน โดยค่า = 82.27, 
d.f.=32, GFI=0.98, NFI=0.97, CFI=0.98, IFI=0.98, RMR=0.028 และ SRMR=0.038  
ยาง (Yang, 2010) ศึกษาเร่ืองเหตุและผลของความพึงพอใจในงานของอุตสาหกรรม
โรงแรม โดยเก็บขอ้มลูจาก 671 ตวัอยา่ง 11 โรงแรมนานาชาติ ในประเทศไตห้วนั โดยใชโ้ปรแกรม 
LISREL ในการหาความสมัพนัธโ์ครงสร้างเชิงสาเหตุ พบว่าความพึงพอใจในงานมีความสมัพนัธ์
โดยตรงในทางลบกบัความตั้งใจจะลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r=.68) 
และมีความสมัพนัธท์างออ้มผา่นความผกูพนัต่อองคก์ารดา้นจิตใจและดา้นความต่อเน่ืองในทางบวก
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r=.69 และ r=.46) ดว้ยเช่นกนั   
ลีและเวย ์(Lee & Way, 2010) ศึกษาเร่ืองคุณลกัษณะของลกูจา้งพนกังานโรงแรมใน
การมีบทบาทความพึงพอใจในงานกบัความตั้งใจท างาน โดยใชค้  าว่าความพึงพอใจของลกูจา้ง 
(Employee Satisfaction) หมายถึงขอบเขตความพึงพอใจในหนา้ท่ีซ่ึงมีความสมัพนัธร์ะหว่างการ
รับรู้ความตอ้งการท างานในหน่ึงงานกบัวิธีการท างานท่ีเสนอ โดยความพึงพอใจในงานแบ่งเป็น 5 
องคป์ระกอบ คือ  
1. ความพึงพอใจในส่ิงแวดลอ้มการท างาน ซ่ึงมีตวัวดัความพึงพอใจในสถานท่ีของ
โรงแรม ความพอใจในการติดต่อส่ือสาร ความพอใจในความส าเร็จของงาน และความพอใจใน
แผนก 
2. ความพึงพอใจงาน ประกอบดว้ยตวัวดัความพึงพอใจภาวะการท างาน การ
เคล่ือนยา้ยงาน การฝึกอบรมในงาน เสน้ทางความกา้วหนา้ในอาชีพ และความมัน่คงในงาน  
3. ความพึงพอใจในหวัหนา้งาน ประกอบดว้ยตวัวดัความพึงพอใจส่วนตวั และ
ความพึงพอใจในการท างานร่วม 
4. ความพึงพอใจในค่าตอบแทน ประกอบดว้ยตวัวดัความพึงพอใจในโปรแกรมการ
ใหผ้ลประโยชน์ การจ่ายค่าตอบแทน และภาระงาน    
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5. ความพึงพอใจในสถานะส่วนบุคคล  ประกอบดว้ยตวัวดัความพึงพอใจในโอกาส
ท่ีจะไดข้ึ้นเป็นหวัหนา้งาน  โอกาสท่ีจะไดท้ างานท่ีแตกต่างจากเดิม และความพึงพอใจท่ีไดเ้ป็นส่วน
หน่ึงท่ีส าคญัของโรงแรม 
นาดิร่ีและทาโนว่า (Nadiri & Tanova, 2010) ศึกษาส ารวจความยติุธรรม ต่อความ
ตั้งใจจะลาออกจากงาน ความพึงพอใจ และพฤติกรรมสญัชาติองคก์รในอุตสาหกรรมโรงแรม ใน
ประเทศตุรกี พบว่า ตวัวดัความพึงพอใจในงานประกอบดว้ย ความพอใจท่ีไดรั้บจากการจ่าย
ค่าตอบแทนในงานท่ีท า ความพอใจในสภาพการท างาน ความพอใจท่ีไดรั้บอยา่งเป็นธรรม และ
ความพอใจท่ีไดรั้บจากการตอบแทนดว้ยตวัเงิน  
ลี (Lee, 2010) ศึกษาสาเหตุและผลลพัธต่์อความพึงพอใจในการยดืหยุน่เวลาการ
ท างาน โดยเก็บขอ้มลูจ านวน 210 ตวัอยา่งจากพนกังานระดบัผูจ้ดัการแผนกธุรกิจโรงแรมในกรุง
โซล เกาหลีใต ้ โดยมีตวัแปรประกอบดว้ย ความฉลาดทางอารมณ์ ความพึงพอใจในงานโดยรวม 
ความพึงพอใจต่อการยดืหยุน่เวลาการท างาน ความตั้งใจจะลาออก และพฤติกรรมพนกังานใน
องคก์ร และไดต้วัแบบความสมัพนัธโ์ครงสร้างเชิงสาเหตุขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความ




สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงดา้นลบ  กบัความตั้งใจจะลา 
ออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย  
สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้ม ต่อความตั้งใจจะลาออก 
จากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทยโดยส่งอิทธิพลดา้นบวกผา่นความผกูพนัต่อองคก์าร 
(ภาพประกอบ 9)  
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                                            +   
    - 
 








การรับรู้วฒันธรรมองค์การ (Perceived Organizational Culture) 
วฒันธรรมองคก์ารเป็นตวัแปรส าคญัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จ และความกา้วหนา้
ขององคก์ารในดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะผลกระทบท่ีมีต่อทศันคติและพฤติกรรมการท างานของ
พนกังานในองคก์าร การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหก้ารพฒันาทรัพยากร
มนุษยป์ระสบความส าเร็จ หากว่าวฒันธรรมองคก์ารไม่เอ้ืออ  านวย การวางแผนและการน าไปใชก้จ็ะ
ท าไดล้  าบาก เช่น หากพนกังานและผูจ้ดัการต่างไม่ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั พนกังานก็จะไม่ร่วมมือ
อยา่งเต็มท่ี ท าใหก้ารพฒันาฝึกอบรมทกัษะของพนกังานในองคก์ารไม่ประสบผลส าเร็จ 
 
1. ความหมายการรับรู้วฒันธรรมองค์การ  
วฒันธรรมองคก์าร เป็นชุดของค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และวิธีคิดร่วมกนัของ
คนในองคก์าร และถ่ายทอดใหแ้ก่สมาชิกใหม่ วฒันธรรมจะท าใหค้นเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร เกิดความผกูพนัและเป็นส่วนหน่ึงของค่านิยมและความเช่ือขององคก์าร โดยมีลกัษณะ
เด่นท่ีช่วยยดึเหน่ียวระหว่างกนั โดยมีการสืบทอดผา่นส่ือสญัลกัษณ์ต่าง ๆ (Peters & Waterman, 
1991; Daft, 1992)  ส่วนไร้ทแ์ละเรมอนด ์ (Wright & Raymond, 1995) กล่าวไวว้่า วฒันธรรม
องคก์ารเป็นการรวมฐานคติ ค่านิยม และแบบแผนร่วมกนั เป็นส่ิงบ่งช้ีว่า องคก์ารตระหนกัถึงอะไร 
โดยวฒันธรรมองคก์ารก่อใหเ้กิดเอกลกัษณ์ขององคก์าร ท่ีสมาชิกจะรับรู้และยดึถือร่วมกนั จะช่วย
ก าหนดบทบาทขององคก์ารใหแ้ตกต่างจากองคก์ารอ่ืน ๆ  ใกลเ้คียงกบัแนวคิดของฮอฟสเตท 
(Holfstede, 1997) ท่ีกล่าวว่า วฒันธรรมองคก์าร หมายถึง แบบแผนความคิด ความรู้สึกของสมาชิกท่ี
ไดรั้บการก าหนดร่วมกนัภายในองคก์าร ซ่ึงมีผลท าใหส้มาชิกขององคก์ารนั้นแตกต่างไปจาก
สมาชิกขององคก์ารอ่ืน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเชอร์เมอร์ฮอน (Schermerhorn, 1997) ท่ีกล่าว
ไวว้่าวฒันธรรมองคก์ารเป็นระบบพฤติกรรม ค่านิยม และความเช่ือร่วมกนั ท่ีถกูพฒันาใน
องคก์ารและเป็นตวัอยา่งดา้นพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร 
จอห์นสนั และคณะ (Johnson, et al., 2003) กล่าวไวว้่า การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 
คือ การรับรู้กรอบส าคญัซ่ึงจะก าหนดแนวทาง วิธีการแสดงออกของแต่ละบุคคล วฒันธรรมองคก์าร
ตอ้งมีการถ่ายทอดจากคนรุ่นหน่ึงสู่รุ่นถดัไป ทั้งดว้ยค าพดู ตวัหนงัสือ หรือรูปแบบอ่ืน วฒันธรรม
องคก์ารเป็นไดท้ั้งขนบธรรมเนียมประเพณี ลกัษณะนิสยั เจตคติ ภาษา ศิลปะ ศาสนา และวฒันธรรม
เป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหส้มาชิกในสงัคมหน่ึงมีความแตกต่างกบัอีกสงัคมหน่ึง ส่วน เนลสนัและควิก 
(Nelson & Quick, 2006) กล่าวไวว้่า วฒันธรรมองคก์ารเป็นแบบแผนของฐานคติซ่ึงไดด้  ารงอยูแ่ละ
ไดถ้กูถ่ายทอดไปยงัคนรุ่นต่อไป โดยผา่นการรับรู้ ความคิด และความรู้สึกในองคก์าร สอดคลอ้งกบั
 45 
ก๊ิบสนัและคณะ (Gibson, et al., 2006) กล่าวไวว้่า วฒันธรรมองคก์ารเป็นส่ิงท่ีพนกังานรับรู้ และการ
รับรู้สามารถท่ีจะสร้างความเช่ือ ค่านิยม และความคาดหวงั 
รอบบ้ินส์ (Robbins, 2007) ไดใ้หค้วามหมายของการรับรู้วฒันธรรมองคก์ร ว่า
หมายถึง การรับรู้ในทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีบุคคลในองคก์รหน่ึงปฏิบติัเหมือน ๆ กนัเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ
องคก์รนั้น เกิดจากการเช่ือมโยง ผสมผสานกนัระหว่างเจตคติของบุคคล ค่านิยม ความเช่ือ ปทสัถาน 
และการกระท าของบุคคล ของกลุ่ม ขององคก์รอยา่งมีประสิทธิผล (Kwantes & Boglarsky, 2007) 
นโยบายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร เทคโนโลย ี สภาวะของกลุ่มความส าเร็จขององคก์ร จนเป็นท่ี
ยอมรับของบุคคลในองคก์ร (Dawson, 2011) 
ศิริพงษ ์ เศาวภายน (2547)  ไดก้ล่าวว่า  วฒันธรรมองคก์าร  หมายถึง การรับรู้ความ
เช่ือ ความรู้สึก พฤติกรรมและสญัลกัษณ์ท่ีมีอยูใ่นองคก์าร หรือถา้จ  าเพาะเจาะจง หมายถึง ปรัชญา 
อุดมการณ์ ความรู้สึก คติฐาน (Assumption)  ความคาดหวงั เจตคติ บรรทดัฐาน(Norms)  และ
ค่านิยม (Value) สอดคลอ้งกบัท่ี วิรัช สงวนวงศว์าน (2547)  ไดก้ล่าวว่า วฒันธรรมองคก์าร 
(Organizational Culture) คือ  การรับรู้ค่านิยมและความเช่ือท่ีมีร่วมกนัอยา่งเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนใน
องคก์าร และใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของคนในองคก์ารนั้น วฒันธรรมองคก์ารจึง
เป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” (Personality) หรือ “จิตวิญญาณ” (Spirit) ขององคก์าร 
จากการศึกษาแนวคิดของนกัวิจยัหลายคน ซ่ึงไดท้ าการศึกษาในเร่ืองการรับรู้
วฒันธรรมองคก์าร พบว่า มกีารรับรู้วฒันธรรมแบบสนบัสนุน หรือวฒันธรรมแบบสร้างสรรค ์ มี
ความสมัพนัธท์างบวกกบัการเปล่ียนแปลงของความผกูพนัต่อองคก์าร แต่จะมคีวามสมัพนัธท์างลบ
กบัความตั้งใจจะลาออกจากงาน ซ่ึงจากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ พอจะสรุปไดว้่า การรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารของธุรกิจโรงแรม หมายถึง การรับรู้ในแบบแผนท่ีเกิดจากความรู้สึก ความเช่ือ 
อุดมการณ์ ความเขา้ใจและวิธีคิดร่วมกนัของคนในองคก์าร เพื่อเป็นบรรทดัฐานในการปฏิบติังาน
ร่วมกนัระหว่างบุคลากรภายในองคก์ารในการตอบสนองต่อเป้าหมาย และวตัถุประสงค ์ โดยมีการ
ถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่ขององคก์าร  
คาเมรอนและควินน์ (Cameron & Quinn, 1999) ไดพ้ฒันากรอบแนวคิด Competing 
Value Framework (CVF) ในการวิเคราะห์วฒันธรรมองคก์ร โดยมีมิติการวิเคราะห์พลวตั
สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอก และมิติการวิเคราะห์ความยดืหยุน่และความมัน่คงขององคก์ร 
ซ่ึงแบ่งวฒันธรรมองคก์รออกเป็น 4 รูปแบบคือ แบบล าดบัชั้น (Hierarchy Culture) แบบวฒันธรรม
ตลาด (Market Culture) วฒันธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) และวฒันธรรมแบบทา้ทาย 
(Adhocracy Culture)  ส่วนฮอฟสเตท (Holfstede, 1997) ไดศึ้กษาและสัง่สมขอ้มลูท่ีเร่ิมจากบริษทั 
IBM และพฒันามิติของวฒันธรรมองคก์าร การเปล่ียนแปลงและอิทธิพลของลกัษณะวฒันธรรม
สงัคม และลกัษณะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพในวฒันธรรมต่าง ๆ ทัว่โลก โดยแบ่งเป็น 4 มิติ 
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ประกอบดว้ย มิติความเหล่ือมล ้า (Power Distance) มิติการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty 
Avoidance) มิติปัจเจกนิยม และกลุ่มนิยม (Individualism / Collectivism) และมิติความเป็นชายหญิง 
(Masculinity / Femininity)  และต่อมาฮอฟสเตท (Holfstede, 2005) ไดพ้ฒันาแบบจ าลองเป็น 8 มิติ 
ประกอบดว้ย  
1. ความเหล่ือมล ้า (Power Distance) หมายถึง มิติหน่ึงของวฒันธรรมองคก์ารท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นถึงลกัษณะความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหนา้งานกบัพนกังานในองคก์าร เป็นขอบข่ายซ่ึง
สมาชิกขององคก์ารคาดหวงั และยอมรับว่ามกีารกระจายอ านาจท่ีไม่เท่าเทียมกนั ลกัษณะการ
กระจายอ านาจ เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึงความแตกต่างกนัในรูปแบบของสมาชิก ถกูแบ่งออกเป็น
ขั้นๆ ดว้ยวิธีการของการใชอ้  านาจ การบงัคบับญัชา ความมีช่ือเสียง สถานภาพทางสงัคมความมัง่คัง่ 
และวตัถุนิยม 




ความไม่แน่นอน โดยน าความคิดของส่ิงท่ีมีอยูแ่ลว้ หรือเป็นส่ิงท่ีไดก้ระท ามาแลว้ และประสบ
ผลส าเร็จมาดดัแปลงเพื่อน าไปใชใ้หเ้หมาะสมกบัตนเอง และลดความเส่ียงต่อการไม่ประสบ
ความส าเร็จ 
3.  ความเป็นปัจเจกนิยม (Individualism) หมายถึง มิติหน่ึงของวฒันธรรมองคก์ารท่ี
อธิบายถึงความสมัพนัธร์ะหว่างคนแต่ละคนในองคก์าร ท่ีใหค้วามส าคญักบัเป้าหมาย และความ
สนใจของตวัเองมากกว่าจะสนใจในเป้าหมายของกลุ่ม เป็นอิสระจากกลุ่ม กลา้ท่ีจะเผชิญหนา้กบัคน
อ่ืนในกลุ่มรับผดิชอบ ดูแลตวัเอง และเฉพาะครอบครัวของตนเอง มีการแข่งขนัระหว่างพนกังาน
ดว้ยกนั ไม่มีความสมัพนัธก์นัระหว่างพนกังาน ไม่ส่งเสริมใหม้ีการสงัสรรคส์มาคมในหมู่พนกังาน 
4. ความเป็นกลุ่มนิยม (Collectivism) หมายถึง มิติหน่ึงของวฒันธรรมองคก์ารท่ี
อธิบายถึงความสมัพนัธก์ลุ่มคนในองคก์าร ท่ีใหค้วามส าคญักบัเป้าหมายของกลุ่มก่อนจะค านึง
เป้าหมายของตวัเอง สมาชิกจะรักษาความกลมเกลียวภายในกลุ่มมีการพึ่งพาอาศยักนั มีความร่วมมือ
กนั มีกิจกรรมร่วมกนัระหว่างพนกังาน โดยสะทอ้นออกมาในรูปแบบของการท างานเป็นกลุ่ม 
(Teamwork) ไม่มีการแข่งขนักนัระหว่างพนกังานดว้ยกนั ส่งเสริมใหม้ีการร่วมกนัตดัสินใจ และ
เล่ียงการก่อใหเ้กิดความขดัแยง้ โดยการตอบแทนกนัและกนั รวมทั้งผูท่ี้เป็นหวัหนา้กลุ่มจะตอ้งคอย
ปกป้องผูอ่ื้นในกลุ่มดว้ย 
5. ความเช่ือมัน่ในตนเอง (Masculinity) หมายถึง มิติหน่ึงของวฒันธรรมองคก์ารท่ี
อธิบายถึงการแสดงบุคลิกลกัษณะของคนท่ีมกีารตดัสินใจตามหลกัการ ยดึมัน่ในเหตุผลมากกว่าจะ
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ค านึงความรู้สึกของผูอ่ื้น มีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความกระตือรือร้นในการแข่งขนัสูง บรรยากาศ
การท างานเคร่งครัด มีระบบระเบียบ และมีการแบ่งแยกกีดกนัทางเพศส าหรับต าแหน่งระดบัสูง 
6. ความประนีประนอม (Femininity) หมายถึง มิติหน่ึงของวฒันธรรมองคก์ารท่ี
อธิบายถึงการแสดงบุคลิกลกัษณะของคนท่ีมคีวามประนีประนอม และใหค้วามส าคญักบัคุณภาพ
ชีวิต ผูบ้ริหารมกัแกปั้ญหาดว้ยความประนีประนอม และมีการเจรจาตกลงกนั การพิจารณาใหร้างวลั
อยูบ่นพ้ืนฐานของความเสมอภาค ผูบ้ริหารจะใชส้ญัชาตญาณมากกว่าการตดัสินอยา่งรอบครอบ 
7. การมุ่งเนน้ผลระยะยาว (Long-Term Orientation) หมายถึง มิติหน่ึงของวฒันธรรม
องคก์ารท่ีอธิบายถึงการแสดงออกในลกัษณะของการเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) โดยมุ่งเนน้
ผลในระยะยาวหรืออนาคต โดยมีลกัษณะของค่านิยมหลกัในการท างานประกอบดว้ย การเรียนรู้ 
ความซ่ือสตัย ์ การปรับตวั ส านึกรับผดิชอบ และความมีวนิยัในตนเอง เวลาว่างจากการท างานไม่มี
ความส าคญั เนน้ความส าคญัท่ีต าแหน่งขององคก์ารในตลาด ความส าคญัของผลก าไรอยูท่ี่ผลการ
ด าเนินงานขององคก์ารในอนาคต  
8. การมุ่งเนน้ผลระยะสั้น (Short-Term Orientation) หมายถึง มิติหน่ึงของวฒันธรรม
องคก์ารท่ีอธิบายถึงการแสดงออกในลกัษณะของการเป็นผูป้ระกอบการ (Entrepreneur) ท่ีจ  าเป็นใน
ระยะสั้น หรือมองปัจจยัท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัและอดีต โดยมีลกัษณะของค่านิยมหลกัในการท างาน
ประกอบดว้ยอิสรภาพ สิทธิ การประสบความส าเร็จ และการคิดเพื่อตนเอง เนน้ความส าคญัท่ี
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ใหค้วามส าคญักบัผลก าไรจากผลการด าเนินงานในปีปัจจุบนัเนน้ระบบ
คุณธรรมและใหร้างวลัตามความสามารถ ความจงรักภกัดีของบุคคลผนัแปรตามความจ าเป็นทาง
ธุรกิจ   
รอบบ้ินส์ (Robbins, 2007) จ าแนกวฒันธรรมองคก์ารต่าง ๆ ออกเป็น 7 ลกัษณะ คือ 
1. ดา้นนวตักรรมและความกลา้เส่ียง (Innovation and Risk Taking) หมายถึง 
นวตักรรมสามารถสร้างเป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีสนบัสนุนการเปล่ียนแปลงในทางท่ีเป็นประโยชน์ 
โดยการสร้างบรรยากาศใหพ้นกังานทุกระดบัมีการคิดออกนอกกรอบ กลา้แสดงความคิดเห็นและ
กลา้รับความเส่ียงในการทดลองส่ิงใหม่ ๆ เปิดใจรับฟัง ส่งเสริมการพฒันาตนเอง ใฝ่เรียนรู้
ตลอดเวลา และความกลา้เส่ียง คือวฒันธรรมส่งเสริมใหก้ลา้เผชิญกบัความเส่ียงในการเปล่ียนแปลง
และปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ ในองคก์ร เป็นระดบัของพนกังานท่ีไดรั้บการกระตุน้ใหส้ร้างความคิด
สร้างสรรค ์และเผชิญความเส่ียงในการท างาน 
2. ดา้นความสนใจในรายละละเอียดในการปฏิบติังาน (Attention to Detail) หมายถึง 
วฒันธรรมท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นเป็นรูปธรรมไดจ้ากตวัช้ีวดัการควบคุมการท างานใหเ้ป็นไปตามระเบียบ 
กฎเกณฑ ์และการปฏิบติัตามขอ้บงัคบัอยา่งเคร่งครัด การบริหารบงัคบับญัชา สัง่การแบบบนลงล่าง 




3. ดา้นการมุ่งเนน้ผลส าเร็จในการด าเนินงาน (Outcome Orientation) หมายถึง การมี
วิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนของเป้าหมายองคก์ร ผูน้  ามุ่งเห็นผลส าเร็จตามเป้าหมาย องคก์รท่ียดึวฒันธรรม
แบบมุ่งผลส าเร็จจึงเนน้ค่านิยมแบบแข่งขนัเชิงรุก ความสามารถริเร่ิมของบุคคล และพึงพอใจต่อการ
ท างานหนกัในระยะเวลายาวจนกว่าจะบรรลุตามเป้าหมาย เป็นระดบัซ่ึงฝ่ายบริหารมุ่งเนน้ท่ีผลลพัธ์
มากกว่าเทคนิค และกระบวนการท่ีใชเ้พื่อท าใหเ้กิดผลส าเร็จ 
4. ดา้นการมุ่งเนน้บุคลากร (People Orientation) หมายถึง วฒันธรรมองคก์รท่ีเป็น
ตวัช้ีพฤติกรรมแสดงออกของสมาชิกในองคก์าร กล่าวคือ ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ความสมัพนัธก์นัดี ต่างใหค้วามร่วมมือ และเอ้ืออาทรต่อกนั สร้างบรรยากาศการท างานเป็นกนัเอง 
ช่วยกนัแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ทั้งในเร่ืองการงานและเร่ืองส่วนตวั ใหค้วามส าคญัต่อความรู้สึกของ
ผูร่้วมงานมากท่ีสุด และส่งเสริมคนดีใหม้ีโอกาสกา้วหนา้ เป็นระดบัซ่ึงฝ่ายบริหารท าการตดัสินใจ
เพื่อน าไปสู่การพิจารณาผลลพัธข์องบุคคลภายในองคก์าร 
5. ดา้นการมุ่งเนน้ท างานเป็นทีม (Team Orientation) หมายถึง การบริหารองคก์ร
แบบสมยัใหม่ ใหค้วามส าคญัในการบริหารแบบทีมงานมากข้ึน เน่ืองจากว่าความส าเร็จในการ
ท างาน มิใช่เกิดจากบุคคลใดบุคคลหน่ึงเท่านั้น แต่เกิดข้ึนไดจ้ากความร่วมมือร่วมใจของทุกคน ทุก
ฝ่ายในองคก์ารร่วมกนั และมีส่วนร่วมตดัสินใจแกไ้ขปัญหา เป็นระดบัของงานกิจกรรม โดยมีการ
จดัองคก์ารในลกัษณะการท างานร่วมกนัเป็นทีมมากกว่าการท างานส่วนตวั  
6. ดา้นการเนน้เชิงรุก (Aggressiveness) หมายถึง องคก์รท่ีมีมุมมองในเชิงรุก โดย
เช่ือในความสามารถของคนในองคก์รว่าสามารถเรียนรู้ และท าการเปล่ียนแปลงปรับปรุงส่ิงต่าง ๆ 
ไดด้ว้ยตนเอง มีความเช่ือมัน่ว่าสามารถเรียนรู้ สามารถคิด ตั้งค  าถาม และทดลองปฏิบติัในส่ิงใหม่ ๆ 
เพื่อเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มไดด้ว้ยความสามารถของพวกเขาเอง เป็นระดบัซ่ึงบุคคลมีการ
ท างานในลกัษณะเชิงรุก และมกีารแข่งขนัมากกว่าท าไปเร่ือย ๆ  
7. ดา้นสร้างความมัน่คง (Stability) หมายถึง องคก์รจะตอ้งสร้างหลกัความมัน่คงใน
การท างานใหก้บับุคลากร และเพ่ือใหอ้งคก์รอยูร่อดตลอดไป ดงันั้นตอ้งเร่ิมตน้จากการบริหารงาน
ขององคก์รเพ่ือใหบุ้คลากรร่วมกนัท างานเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนั ใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รนั้น 
เพ่ือก่อใหเ้กิดความรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน เป็นระดบักิจกรรมองคก์ารเนน้เก่ียวกบัการ
บ ารุงรักษาสถานภาพซ่ึงตรงขา้มกบัการตอ้งเจริญเติบโต 
ควนัเทส และโบลาสก้ี (Kwantes & Boglarsky, 2007) ไดศ้ึกษาการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารใน 6 ประเทศ ไดแ้ก่ แคนาดา ฮ่องกง นิวซีแลนด ์ แอฟริกาใต ้ สหราชอาณาจกัร และ
สหรัฐอเมริกา และแบ่งองคป์ระกอบของวฒันธรรมองคก์ารเป็น 5 องคป์ระกอบไดแ้ก่ รูปแบบ
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โครงสร้างวฒันธรรมองคก์าร รูปแบบความเส่ียงขององคก์าร รูปแบบเชิงรุกขององคก์าร 
ประสิทธิผลของภาวะผูน้  า และประสิทธิผลส่วนบุคคลของพนกังาน  ในขณะท่ี ดอร์สนั และคณะ 
(Dawson, et al., 2011) ไดศ้ึกษาตวัวดัวฒันธรรมองคก์ารและคุณลกัษณะส่วนบุคคลของธุรกิจให้
การตอ้นรับโดยแบ่งมิติของการรับรู้วฒันธรรมเป็น 6 ดา้น ประกอบดว้ย หลกัการบริหารจดัการ 
คุณลกัษณะท่ีแสดงถึงผลส าเร็จ ความเป็นผูน้  า ความเส่ียง ความถกูตอ้งแม่นย  า และความสงบราบร่ืน 
นงลกัษณ์ ศรีอษัฎาพร (2541) ไดศ้ึกษาเชิงลึกเก่ียวกบัการส่ือสารระหว่างบุคคล
ภายในองคก์ารไทย พบว่า ลกัษณะทางวฒันธรรมขององคก์ารไทยมีดงัน้ี 
1. ลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคลต ่า การส่ือสารตามแบบฉบบัของวฒันธรรมไทยใน
มิติน้ี เนน้หลกัการหลีกเล่ียงความขดัแยง้ท่ีจะท าใหเ้กิดการแตกแยกในหมู่คณะ และจะเนน้ความ
พยายามท่ีจะรักษาสมัพนัธภาพอนัดีกบัผูอ่ื้นดว้ยการรู้จกัควบคุมอารมณ์ และแสดงออกเฉพาะ
พฤติกรรมท่ีถกูคาดหวงั สมาชิกองคก์ารท่ีมีความสามารถในการส่ือสารตามมิติน้ี คือ บุคคลท่ีทราบ
ว่าควรหรือไม่ควรจะพดูเร่ืองอะไร กบัใคร เมื่อไหร่ ท่ีไหน และอยา่งไร หรือบุคคลท่ีรู้จกัเลือกใช้
วิธีการส่ือสารใหเ้หมาะกบัคู่ปฏิสมัพนัธ ์ ทั้งน้ีเพ่ือหลีกเล่ียงการแสดงความคิดเห็นท่ีขดัแยง้ หรือ
หลีกเล่ียงการแสดงความไมพ่อใจเม่ือมีความคิดเห็นท่ีไม่ลงรอยกนัเกิดข้ึน 
2. ลกัษณะการใชอ้  านาจสูง การส่ือสารเชิงวฒันธรรมในมิติน้ี จะเนน้การเคารพใน
ระบบอาวุโสและการปฏิบติัตามสายการบงัคบับญัชา คนไทยมีความเช่ือในเร่ืองอ านาจวาสนาและ
บุญบารม ี บุคคลท่ีไดรั้บอ านาจอนัชอบธรรมใหด้  ารงต าแหน่งเป็นผูบ้งัคบับญัชามกัจะถกูเช่ือว่าเป็น
ผูมี้ส่ิงเหล่าน้ี อยา่งไรก็ตามผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอ  านาจวาสนาและบุญบารมี แต่ขาดเมตตามกัจะไม่ได้
รับการนิยมชมชอบจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในขณะเดียวกนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีหวัแข็ง ไม่ยอมเช่ือฟัง
ค าสัง่หรือใหค้วามเคารพแก่ผูบ้งัคบับญัชา ก็มกัจะไม่ไดรั้บความเมตตาจากผูบ้งัคบับญัชาเช่นกนั 
3. ลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง การส่ือสารเชิงวฒันธรรมในมิติน้ีเนน้
การใชก้ฎเกณฑแ์ละบรรทดัฐานในการส่ือสารไดถ้กูตอ้งและเหมาะสมกบัสถานการณ์ ทั้งน้ีเพ่ือ
หลีกเล่ียงความสบัสน ความลงัเล ความไม่มัน่ใจ ท่ีอาจเกิดข้ึนในสถานการณ์การส่ือสาร ซ่ึงอาจ
น าไปสู่การเสียหนา้ ความอบัอาย หรือความเสียหายต่าง ๆ ดว้ยลกัษณะเชิงวฒันธรรมตามมิติน้ี เร่ือง
ของการรักษาค าพดูจึงเป็นเร่ืองท่ีส าคญัโดยเฉพาะอยา่งยิง่บุคคลท่ีอยูใ่นต าแหน่งบริหารระดบัสูง ซ่ึง
จะตอ้งมีความพร้อมในการใหข้อ้มลูและตอบค าถามบุคคลอ่ืน หรือหน่วยงานต่าง ๆ ไดอ้ยา่งถกูตอ้ง
ชดัเจนและไม่กลบัไปกลบัมา การสร้างความสบัสนหรือการเปล่ียนแปลงค าพดูบ่อยคร้ัง ก่อใหเ้กิด
วิกฤติศรัทธาในภาวะความเป็นผูน้  า และลกูนอ้งท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบก็อาจถกูต าหนิว่าไม่
สามารถจดัเตรียมขอ้มลูท่ีถกูตอ้งและเพียงพอ หรือใหค้  าแนะน าผดิพลาด ไม่ช่วยการรักษาหนา้ตา
และรักษาเกียรติของหวัหนา้ เป็นตน้ 
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4. ลกัษณะความเป็นเพศชายต ่า การส่ือสารเชิงวฒันธรรมในมิติน้ี คือการไม่ท าตวั
โดดเด่นหรือข่มคนอ่ืน เช่น รู้จกัถ่อมตวั ไม่ชิงดีชิงเด่น ส ารวมค าพดู ไม่แสดงความกา้วร้าวอยา่งไรก็
ตามขอ้คน้พบลกัษณะการส่ือสารในมิติน้ีอาจจะเป็นจริงเฉพาะรูปแบบการส่ือสารในองคก์ารของ




การศึกษาของนงลกัษณ์ ศรีอษัฎาพร (2541) ยงัพบว่า ปัจจุบนัคนในวฒันธรรมไทย มี
ลกัษณะความเป็นเพศชายมากข้ึน กล่าวคือ กลา้แสดงความคิดเห็น กลา้โตแ้ยง้และแสดงความรู้สึก
ส่วนตวัมากข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัระบบการจดัการภายในองคก์ารไทยท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปจาก
อดีต ปัจจุบนั การตดัสินใจไม่ไดย้ดึติดเฉพาะกบัอ  านาจการสัง่การของผูบ้ริหารเท่านั้น แต่สมาชิก
องคก์ารระดบัล่างมีส่วนใหค้  าปรึกษาและร่วมตดัสินใจในการท างานดว้ย  
วิรัช สงวนวงศว์าน (2547)  ไดก้ล่าวว่า วฒันธรรมองคก์าร (Organizational Culture) 
คือ  ค่านิยมและความเช่ือท่ีมีร่วมกนัอยา่งเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร และใชเ้ป็นแนวทางในการ
ก าหนดพฤติกรรมของคนในองคก์ารนั้น วฒันธรรมองคก์ารจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” 
(Personality) หรือ “จิตวิญญาณ” (Spirit) ขององคก์าร วฒันธรรมองคก์าร จะมีลกัษณะ ดงัน้ี  
1. เป็นการรับรู้ร่วมกนั (A Common Perception) ของคนในองคก์าร จากการไดเ้ห็น 
ไดย้นิ ไดรู้้ส่ิงต่าง ๆ ร่วมกนั  
2. คนในองคก์ารแมจ้ะต่างต าแหน่งหนา้ท่ีหรือสถานะกจ็ะเขา้ใจ และอธิบายถึง
วฒันธรรมองคก์ารไดเ้หมือนกนั 
3. วฒันธรรมในองคก์ารเป็นการอธิบาย (Descriptive Term)  ถึงลกัษณะ หรือมิติ 
(Dimension) ท่ีองคก์ารยดึถือต่อเน่ืองมาเป็นเวลานาน  
 
2. การวดัการรับรู้วฒันธรรมองค์การ  
เทเปซี (Tepeci, 2002) ไดศ้ึกษา การวดัคุณค่าบุคคล วฒันธรรมองคก์าร ความพึง
พอใจในงาน และพฤติกรรมความตั้งใจของอุตสาหกรรมการตอ้นรับ โดยตวัวดัการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารใชม้าตรวดั 7 ระดบั ดว้ย 30 ค าถามใน 8 ดา้นซ่ึงพฒันามาจากงานของคมัแมน (Cammann, 
et al., 1983) ประกอบดว้ย การมุ่งเนน้ทีมงาน นวตักรรม ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม ความสนใจใน
รายละเอียด การใหค้วามส าคญักบัลกูคา้ การพฒันาบุคลากร ความซ่ือสตัย /์จรรยาบรรณ และการ
มุ่งเนน้ในผลงาน  พบว่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายดา้นเท่ากบั 0.88, 
0.86, 0.85, 0.83 0.82, 0.86, 0.76 และ 0.56 ตามล าดบั  ส่วนควนัเทสและโบลาสก้ี (Kwantes & 
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Boglarsky, 2007) ไดศ้ึกษาการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารใน 6 ประเทศ และแบ่งองคป์ระกอบของ
วฒันธรรมองคก์ารเป็น 5 องคป์ระกอบดว้ย 12 ขอ้ค  าถามดว้ยมาตรวดั 5 ระดบัไดแ้ก่ รูปแบบ
โครงสร้างวฒันธรรมองคก์าร รูปแบบความเส่ียงขององคก์าร รูปแบบเชิงรุกขององคก์าร 
ประสิทธิผลของภาวะผูน้  าและประสิทธิผลส่วนบุคคลของพนกังาน พบว่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้ง
ภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายดา้นในแต่ละประเทศอยูร่ะหว่าง 0.75-0.95 ในขณะท่ีเอลเลท็ 
(Elltett, 2009) ไดศึ้กษาวฒันธรรมองคก์ารแบบมืออาชีพกบัความตั้งใจท างาน โดยเก็บขอ้มลูจาก
ลกูจา้งจ านวน 941 คน โดยตวัวดัวฒันธรรมองคก์ารแบบมืออาชีพพฒันามาจาก School Culture 
Elements Questionnaire (SCEQ) ของมหาวิทยาลยั Western Australia โดยคาวาแนจ (Cavanagh, 
1997) ใชม้าตรวดั 4 ระดบัดว้ย 54 ขอ้ค  าถามใน 3 มิติ  ประกอบดว้ย การสนบัสนุนการบริหาร
จดัการ การสนบัสนุนการแบ่งการบริหาร และวิสยัทศัน์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร พบว่าความ
เช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายดา้นเท่ากบั 0.92, 0.88 และ 0.83 ตามล าดบั  
นาโอและคณะ (Naor, et al., 2010) ไดศ้ึกษาเปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์ารระหว่าง
ประเทศตะวนัตกและตะวนัออก ไดแ้ก่ประเทศเยอรมนั สหรัฐอเมริกา ญ่ีปุ่น ฟินแลนด ์ เกาหลีใต ้
และสวีเดน โดยใชอ้งคป์ระกอบ 8 มิติท่ีพฒันาจากฮอฟสเตท (Holfstede, 1997) และรอบบ้ินส์ 
(Robbin, 2007) มี 36 ขอ้ค  าถามดว้ยมาตรวดั 7 ระดบั โดยมคีวามเป็นกลุ่มนิยม (In-group 
Collectivism) มีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าสูงท่ีสุดคือ 0.91 และมิติ
การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน (Uncertainty Avoidance) มีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิด
สมัประสิทธ์ิแอลฟ่าต ่าท่ีสุดคือ 0.60  ส่วนลี (Lee, 2010) ไดศ้กึษาบทบาทของวฒันธรรมองคก์าร
อยา่งมืออาชีพกบักลยทุธก์ารบริหารจดัการ โดยใชล้กูจา้งจ  านวน 234 ตวัอยา่งในประเทศสหรัฐฯ 
โดยใชแ้บบวดัวฒันธรรมองคก์ารอยา่งมืออาชีพของเอลเล็ท (Ellett, 2003) ซ่ึงใชม้าตรวดั 4 ระดบั
ดว้ย 30 ขอ้ค าถามใน 3 มิติ ประกอบดว้ย คุณภาพการควบคุมดูแล การสนบัสนุนการท างานร่วมกนั 
และความผกูพนัอยา่งมืออาชีพ พบว่า ความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าราย
ดา้นเท่ากบั 0.94, 0.87 และ 0.82 ตามล าดบั  
แมคอินทอชและโดเฮอร์ต้ี (MacIntosh & Doherty, 2010) ซ่ึงไดศ้ึกษาผลกระทบของ
วฒันธรรมองคก์ารต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานในอุตสาหกรรมบริการซ่ึงไดแ้บ่งองคป์ระกอบ
ของวฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 8 มิติ 54 ขอ้ค  าถามดว้ยมาตรวดั 5 ระดบั พบว่ามิติความสามารถ
ของพนกังาน (Staff Competency) มีค่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าสูง
ท่ีสุดคือ 0.91 ในขณะท่ีมิติความเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร (Organizational Presence) มีค่าความ
เช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าต ่าท่ีสุดคือ 0.68   ในขณะท่ีดอร์สนัและคณะ 
(Dawson, et al., 2011) ไดศ้ึกษาตวัวดัวฒันธรรมองคก์ารและคุณลกัษณะส่วนบุคคลของธุรกิจ
บริการ พบว่า มีขอ้ค  าถาม 33 ขอ้ค  าถามใน 6 ดา้น ประกอบดว้ย หลกัการบริหารจดัการ คุณลกัษณะ
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ท่ีแสดงถึงผลส าเร็จ ความเป็นผูน้  า ความเส่ียง ความถกูตอ้งแม่นย  า และความสงบราบร่ืน พบว่า 
ความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายดา้นเท่ากบั 0.90, 0.88, 0.79, 0.78, 0.69 
และ 0.60 ตามล าดบั 
จากการวดัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารขา้งตน้ สรุปไดว้่าการศึกษาในคร้ังน้ีจะใชก้าร
วดัการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารของบุคลากรในธุรกิจโรงแรมตามแนวทางของ เทเปซี (Tepeci, 2002)  
ซ่ึงสามารถจ าแนกเป็น 8 ดา้น คือ การมุ่งเนน้ทีมงาน นวตักรรม ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม ความสนใจ




ลอคและครอฟอร์ด (Lock & Crawford, 1999) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความ
ผกูพนัองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร รูปแบบผูน้ า และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
โรงแรม โดยจ านวนแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมา 251 ชุด ผลการศึกษาพบว่า วฒันธรรมองคก์าร
มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูงกบัความผกูพนัองคก์าร ความพึงพอใจในการควบคุมสภาพแวดลอ้มใน
การท างานมคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสูงกบัความผกูพนัองคก์าร ลกัษณะภาวะผูน้  ามีความสมัพนัธใ์น
ระดบัสูงกบัความผกูพนัต่อองคก์าร เมื่อเปรียบเทียบกบัตวัแปรอ่ืน ๆ ส่วนอาย ุและระยะเวลาในการ
ท างานในองคก์าร มีความสมัพนัธท์างบวกกบัความผกูพนัองคก์ารและวฒันธรรมองคก์าร อยา่งไรก็
ตามระดบัการศึกษา และประสบการณ์ท างาน พบว่า ไม่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัองคก์าร และ
วฒันธรรมองคก์าร 
เอสตาด (Estad, 2001) ไดศ้ึกษาความผกูพนัท่ีเป็นเลิศต่อ The Forte Hotel Group ทัว่
โลก 250 สาขา ระหว่างปี 1998-2000 โดยเร่ิมปรับโครงสร้างเก่ียวกบั Brand ใหม้ีความชดัเจนมาก
ข้ึนในตน้ปี 1998 รวมทั้งปรับเปล่ียนวฒันธรรมเพ่ือสร้างวฒันธรรมเพ่ือสร้างความผกูพนัของ
พนกังานในโรงแรมทุกคนทุกสาขา และจดัฝึกอบรมเก่ียวกบัความผกูพนัท่ีเป็นเลิศมากกว่าหน่ึงลา้น
ชัว่โมง ตลอดระยะเวลา 3 ปี ผลท่ีไดรั้บกลบัมาในทางบวก คือ พนกังานมีความพึงพอใจ ลกูคา้มี
ความพึงพอใจ ท่ีช้ีชดัใหเ้ห็นถึงความผกูพนัท่ีเป็นเลิศในการท างาน เพราะพนกังานทุกคนควรมี
ความผกูพนัต่อองคก์าร หรือความผกูพนัต่อแผนกงานอ่ืนท่ีไม่ใช่แผนกตนเองเท่า ๆ กนั ไม่ว่าจะ
ท างานกบัองคก์ารมายาวนานเท่าใดก็ตาม ดงันั้น Forte จึงตอ้งพยายามสนบัสนุนทุกกิจกรรมท่ี
ก่อใหเ้กิดความผกูพนัเพ่ิมข้ึน และเพื่อใหแ้น่ใจว่ามีการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง Forte ไดว้างแผน
กิจกรรมต่าง ๆ ในระยะยาวท่ีส่งเสริมการสะทอ้นของความผกูพนัท่ีเป็นเลิศ 
ควนัเทสและโบลาสก้ี (Kwantes & Boglarsky, 2007) ไดศ้ึกษาการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารใน 6 ประเทศ ไดแ้ก่ แคนาดา ฮ่องกง นิวซีแลนด ์ แอฟริกาใต ้ สหราชอาณาจกัร และ
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สหรัฐอเมริกา พบว่า ประเทศแคนาดา และประเทศนิวซีแลนดใ์หค้วามส าคญักบัรูปแบบโครงสร้าง
องคก์ารมากท่ีสุด ประเทศสหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจกัร และฮ่องกงใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรม
ประสิทธิผลของภาวะผูน้  ามากท่ีสุด และประเทศแอฟริกาใต ้ ใหค้วามส าคญักบัวฒันธรรมการ
ท างานเชิงรุกมากท่ีสุด   
จากการศึกษาผลงานวจิยัหลายช้ินในต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้งพบว่า วฒันธรรม
องคก์ารมคีวามสมัพนัธใ์นทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน หรือต่อความผกูพนัต่อองคก์าร และมี
ความสมัพนัธใ์นทางลบต่อความตั้งใจจะลาออกจากองคก์ร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
(Lenox, 1999; Chaves, 2000; Johnson, 2001; Lim, 2003) และวฒันธรรมองคก์ารยงัมีความสมัพนัธ์
กบัผลการปฏิบติังานหรือประสิทธิภาพการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ดว้ย 




สมมติฐานท่ี 4 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารทั้ง 8 ดา้น มอิีทธิพลทางตรงดา้นลบกบั
ความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย  
สมมติฐานท่ี 5 การรับรู้วฒันธรรมองคก์ารทั้ง 8 ดา้น มีอิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจ
จะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทยโดยส่งอิทธิพลดา้นบวกผา่นตวัแปรความ
ผกูพนัต่อองคก์าร (ภาพประกอบ 10)  
           - 
           
                                              +                                                          -        
 
ภาพประกอบ 10 แสดงความสมัพนัธเ์ชิงเหตุผลของตวัแปรการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 
 
คุณภาพชีวติในการท างาน (Quality of Work Life : QWL)  
คุณภาพชีวิตในการท างานเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญั และจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารตอ้ง
สร้างใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร เพราะถา้พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีจะท าใหม้ีความพึง
พอใจในการท างาน ส่งผลใหเ้กิดประสิทธิผลในการท างาน เกิดการพฒันาคุณภาพงานในองคก์าร 








1. ความหมายคุณภาพชีวติในการท างาน  
คุณภาพชีวิตเป็นความรู้สึกของการอยูอ่ยา่งพอใจ มีความสุข ความพอใจต่อ
องคป์ระกอบต่าง ๆ ของชีวิตท่ีมีส่วนส าคญัต่อบุคคลนั้น ๆ โดยช้ีใหเ้ห็นว่า ปัจจยัหลายประการท่ีมี
ความสมัพนัธก์บัคุณภาพชีวิต ไดแ้ก่ อาหาร สุขภาพอนามยั โภชนาการ การศึกษา ส่ิงแวดลอ้ม 
ทรัพยากร ท่ีอยูอ่าศยั และรายได ้ (UNESCO, 1978)  ส่วนวอลตนั (Walton, 1974) ใหค้วามหมาย
คุณภาพชีวิตในการท างาน ว่าหมายถึง กระบวนการซ่ึงองคก์ารตอบสนองความตอ้งการและความ
ปรารถนาของบุคลากรในการพฒันากลไก เพื่อยอมใหล้กูจา้งไดม้ีส่วนร่วมตดัสินใจในชีวิตการ
ท างานอยา่งเต็มท่ี   เป็นการสร้างสรรคบ์รรยากาศท่ีจะท าใหพ้นกังานไดรั้บความพึงพอใจสูงข้ึน โดย
การมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจและแกไ้ขปัญหาส าคญัขององคก์ร ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อชีวติ
การท างานของพวกเขา คือการปรับปรุงการบริหารเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์ โดยท า ใหม้ี
ประชาธิปไตยในสถานท่ีท างานเพ่ิมมากข้ึน เพื่อก่อใหเ้กิดการปรับปรุงประสิทธิผลขององคก์าร เป็น
การเปิดโอกาสใหม่ ๆ ให้สมาชิกในองคก์รไดน้ า ความคิด ความช านาญ ทกัษะและความสามารถ
อ่ืนๆ มาใชใ้นการท างานยอ่มท าใหส้มาชิกไดรั้บความพึงพอใจสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงทางทศันคติ และพฤติกรรมภายในกลุ่มองคก์ารข้ึน เช่นการขาดงานลดลง คุณภาพของ
ผลิตภณัฑดี์ข้ึน การกวดขนัเก่ียวกบัวินยัผอ่นคลายลง ความคบัขอ้งใจลดลง   (Bluestone, 1977)  
เดวิส (Davis, 1977) ไดก้ล่าวว่า การศึกษาคุณภาพชีวิตการท างาน เกิดข้ึนจากการ
ต่ืนตวัในสหรัฐฯ ในช่วง 1970 เน่ืองจาก 3 ประการคือ เพื่อการเปรียบเทียบคุณภาพชีวติการท างาน
ของคนอเมริกนัในปัจจุบนักบัอดีต และเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของคนอเมริกนักบั
ประชากรของประเทศอุตสาหกรรมอ่ืน  เพื่อก  าหนดยทุธศ์าสตร์ในการยกระดบัคุณภาพชีวิตการ
ท างานใหก้บัแรงงานในสหรัฐ  และเพื่อรักษาและพฒันาอตัราผลิตภาพ และประสิทธิภาพของ
องคก์ารผา่นความร่วมมือของสมาชิกในองคก์าร  สอดคลอ้งกบัแฮกแมนและซสัตั้น (Hackman & 
Suttle, 1977) ท่ีกล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานเป็นส่ิงท่ีตอบสนองความผาสุก และความพึงพอใจ
ของผูป้ฏิบติังานทุก ๆ คนในองคก์าร ไม่ว่าจะเป็นระดบัคนงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหารงาน หรือ
แมแ้ต่เจา้ของบริษทัหรือหน่วยงาน การมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดี เป็นการส่งเสริมประชาธิปไตย
ในองคก์ารใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ท่ีค  านึงถึงความสมัพนัธข์องบุคลากรในองคก์าร 
อีกทั้งยงัค  านึงถึงเงินเดือน ค่าตอบแทน และสุขภาพร่างกาย ท่ีท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจ และมี
ความผกูพนัต่อองคก์าร นอกจากมีส่วนท าใหบุ้คลากรพงึพอใจแลว้ ยงัอาจส่งผลต่อความเจริญ
ทางดา้นอ่ืน ๆ เช่น สภาพแวดลอ้มทางสงัคม เศรษฐกิจ หรือผลผลิตต่าง ๆ ซ่ึงคุณภาพชีวิตในการ
ท างานมีแนวคิดท่ีใกลเ้คียงกบัความพึงพอใจในการท างาน และเก่ียวขอ้งกบัโปรแกรมการพฒันา
องคก์าร  
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 ส่วนเดลาโมเทและทาคีซาวา (Delamotte & Takezawa, 1984) ไดใ้หค้วามหมายของ
คุณภาพชีวิตการท างานไวว้่า เป็นกระบวนการอยา่งหน่ึงของหน่วยงานซ่ึงช่วยใหส้มาชิกมีส่วนร่วม
ในสภาพแวดลอ้ม วิธีการและรายได ้ เป็นกระบวนการพ้ืนฐานท่ีจะน าไปสู่จุดมุ่งหมายอยา่งมี
ประสิทธิภาพของหน่วยงาน และพิสูจน์ถึงคุณภาพชีวิตของบุคลากร  สอดคลอ้งกบัแนวความคิด
ของฮอทเกท (Hodgetts, 1993) ท่ีกล่าวว่าเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศ หรือสภาพในการท างาน
โดยรวมท่ีเป็นผลจากสงัคมในการท างานหรือเป็นผลจากสงัคมวิทยาการ (Sociotechnical) อนัจะมี
ผลกระทบต่อการท างานของพนกังานและประสิทธิภาพขององคก์าร ตลอดจนความพึงพอใจของ
พนกังานท่ีมต่ีอการแกปั้ญหาและการตดัสินใจขององคก์าร ส่วนเชอร์เมอร์ฮอน (Schermerhorn, 
1997) ไดก้ล่าวว่าคุณภาพชีวติในการท างานคือภาพรวมของประสบการณ์ท างานของบุคคล ซ่ึงแสดง
ออกมาจากความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีต่องาน อาชีพ ตลอดจนองคก์ารของเขา ดงันั้น การท่ี
บุคคลมีผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงนั้นยอ่มแสดงว่าเขามีความพึงพอใจในงานสูงดว้ย คุณภาพชีวิต
ในการท างานจึงเป็นผลสะทอ้นของการบริหารงานท่ีดี อาทิ การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมและได้
รับผดิชอบในงาน ไดต้ดัสินใจร่วมกนั การไวว้างใจใหอิ้สระในการท างานของพนกังานมากข้ึน อีก
ทั้งการใหส่ิ้งตอบแทนท่ียติุธรรม ส่ิงเหล่าน้ีลว้นช่วยให้พนกังานมีคุณภาพชีวิตในการท างานดีและ
องคก์ารประสบความส าเร็จอยา่งสูง  ในขณะท่ี คาสิโอ (Casio, 2006) ไดอ้ธิบายว่า คุณภาพชีวิตการ
ท างาน มีความหมาย 2 ดา้น คือ ดา้นแรกคือ ความเท่าเทียมกนัของคุณภาพชีวิตการท างาน กบั
เง่ือนไขความส าเร็จของการปฏิบติังาน เช่น ความกา้วหนา้ในงาน การบงัคบับญัชาแบบ
ประชาธิปไตย ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังาน สภาพการท างานท่ีปลอดภยั และดา้นท่ีสองคือ ความเท่า
เทียมกนัของคุณภาพชีวิตการท างาน กบัความตอ้งการของพนกังาน ซ่ึงมีความปลอดภยั เก่ียวขอ้งกบั
ความพอใจ มีความกา้วหนา้ และสามารถพฒันาความสามารถ ซ่ึงในดา้นน้ีจะสมัพนัธก์บัคุณภาพ
ชีวิตการท างาน โดยวดัระดบัสูงสุดของความตอ้งการมนุษย ์ 
ทุกองคก์ารต่างตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และทศันคติ
ท่ีดีในงาน เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ และทุ่มเทใหก้บัองคก์ารอยา่งเต็มท่ี โดยผูบ้ริหาร
พยายามหาวิธีการท่ีจะท าใหบุ้คลากรแสดงศกัยภาพอยา่งแทจ้ริง เช่น การคดัเลือกบุคคลท่ีมีประวติั
การท างานดี การใหเ้งินเดือนท่ีจูงใจ การใหป้ฏิบติังานท่ีส าคญัและทา้ทาย หรือการเล่ือนต าแหน่ง
งาน เป็นตน้ อยา่งไรก็ดี เราจะเห็นว่าถึงแมห้ลายองคก์ารจะพยายามทุกวิถีทางเพื่อใหส้มาชิก
ปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี แต่ก็ยงัประสบความลม้เหลวในการกระตุน้ และพฒันาขีดความสามารถของ
บุคลากร จึงมีค  าถามเกิดข้ึนในใจของผูบ้ริหารว่า “เป้าหมายขององคก์ารอาจมิไดเ้ป็นส่ิงท่ีอยูใ่นใจ
ของบุคคล” ดงันั้นแนวทางท่ีเป็นไปไดข้องผูบ้ริหารคือ การสร้างสมดุลระหว่างชีวติและงานใหก้บั
สมาชิก เพื่อใหเ้ขาสามารถใชส่้วนของชีวิตท่ีเก่ียวขอ้งกบัองคก์าร ปฏิบติังานใหเ้กิดผลสูงสุด 
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คุณภาพชีวิตการท างานจึงเปรียบเสมือนการประเมนิสถานะในลกัษณะต่าง ๆ ของงาน ซ่ึงจะ
เก่ียวขอ้งกบัการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวติของบุคคล (Karatepe & Uludag, 2007) 
จากความหมาย และความส าคญัของคุณภาพชีวิตการท างานขา้งตน้ สรุปไดว้่า 
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในธุรกิจโรงแรม หมายถึง การท่ีบุคลากรรับรู้ถึงการไดรั้บการ
ตอบสนองความตอ้งการในดา้นความสมัพนัธท่ี์สมดุลระหว่างตนเองกบัสภาพแวดลอ้ม โดย
ส่วนรวมในการท างาน ไดท้ างานท่ีมีศกัด์ิศรีเหมาะสมกบัเกียรติภูมิของตนเอง และไดรั้บโอกาสใหมี้
ส่วนร่วมในการตดัสินใจเก่ียวกบัสภาพการท างานของตนเอง ส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจในการ
ท างานอนัก่อใหเ้กิดผลดีต่อตนเอง และท าใหง้านบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
2. การวดัคุณภาพชีวติในการท างาน   
 นกัวิชาการหลายท่านเห็นถึงความส าคญัของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
เพราะเช่ือว่า เม่ือบุคคลไดใ้ชชี้วติการท างาน อยูก่บัส่ิงท่ีตนพอใจ จะท าใหมี้สภาพจิตใจและอารมณ์
ท่ีดี แลว้ส่งผลใหก้ารท างานดีตามไปดว้ย  
องคก์ารอนามยัโลก (WHO) ไดก้  าหนดตวับ่งช้ีคุณภาพชีวติท่ีส าคญั (กิติกร มีทรัพย,์ 
2536) ดงัต่อไปน้ี 
1. สุขภาพกาย (Physical Health) ความสามารถต่าง ๆ ทางร่างกาย เช่น ความ
เจ็บปวด การนอนหลบั ความสามารถในการเคล่ือนไหว เป็นตน้ 
2. สุขภาพของจิตใจ (Psychological Health) เช่น ความส าราญใจ ความคิด ความจ า 
และอารมณ์ เป็นตน้ 
3. ระดบัความเป็นอิสระ (Level of Independence) เช่น ความสามารถในการด าเนิน
ชีวิตประจ าวนั การพึ่งพิงวตัถุประสงคต่์าง ๆ หรือการบ าบดัรักษาความสามารถในการท างาน เป็น
ตน้ 
4. ความสมัพนัธท์างสงัคม (Social Relationship) เช่น การสมัผสัทางสงัคม การ
สนบัสนุนจากครอบครัว ความสามารถในการดูแลครอบครัว ศาสนา เป็นตน้ 
5. ส่ิงแวดลอ้ม (Environment) เช่น ความเป็นอิสระ ความปลอดภยัทางกาย และ
ความมัน่คงคุณภาพของส่ิงแวดลอ้มของบา้น สถานภาพทางเศรษฐกิจ เป็นตน้ 
 
องคก์ารแรงงานระหว่างประเทศ (Delamotte & Takezawa, 1984) ไดก้  าหนดค่านิยม
พ้ืนฐานในการมองมนุษย ์ จากการศกึษากระบวนการคุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of work 
life : QWL Movement) ไวด้งัน้ี 
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1. มนุษยพ์ึงไดรั้บการปฏิบติัอยา่งมีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับทัว่ไปทั้งภายใน
สถานท่ีท างาน และท่ีอ่ืน ๆ 
2. มนุษยพ์ึงไดรั้บการสนบัสนุนในส่ิงท่ีพวกเขาสร้างสรรคข้ึ์นมา 
3. มนุษยใ์นองคก์ารมคีวามปรารถนาท่ีจะเรียนรู้และเติบโตไปกบัองคก์าร 





ท างานใด ๆ จะดีเด่นกว่าแนวทางอ่ืน 
 
วอลต์นั (Walton, 1973: 12) ไดท้ าการศกึษาเร่ืองคุณภาพชีวิตในการท างาน โดย
พิจารณาจากคุณลกัษณะของบุคคล เก่ียวกบัคุณภาพชีวิต แนวทางความเป็นมนุษย ์ (Humanistic) 
ศึกษาสภาพแวดลอ้มตวับุคคล และสงัคมท่ีมีตวับุคคล ความพึงพอใจของบุคคลในการท างาน โดย
วอลต์นัไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานนั้นว่าประกอบดว้ยเง่ือนไข
ต่าง ๆ อยู ่8 ประการ ดงัน้ี  
1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (Adequate and Fair Compensation) ไดรั้บ
ค่าจา้งเพียงพอท่ีจะด ารงชีวิตตามมาตรฐานของสงัคมทัว่ไป ค่าจา้งท่ีไดรั้บยติุธรรม เมื่อเปรียบเทียบ
กบัต าแหน่งของตนและต าแหน่งอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะงานท่ีคลา้ยคลึงกนั 
2. สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Conditions) ผูป้ฏิบติังานไม่ควรอยูใ่นสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้มของ
การท างานซ่ึงจะก่อใหเ้กิดสุขภาพท่ีไม่ดี และควรก าหนดมาตรฐานท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มท่ี
ส่งเสริมสุขภาพซ่ึงรวมถึงการควบคุมเก่ียวกบัเสียง กล่ิน และการรบกวนทางสายตา 
3. การพฒันาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) ควรให้
โอกาสแก่ผูป้ฏิบติังานไดใ้ชฝี้มือพฒันาทกัษะและความรู้ของตนเอง ซ่ึงจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานมี
ความรู้สึกว่าตนเองมีค่า และมีความรู้สึกทา้ทายจากการท างานของตนเอง 
4. ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน (Growth and Security) ควรใหค้วามสนใจ
ต่องานท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บมอบหมายจะมีผลต่อการด ารงไวแ้ละการเพ่ิมพนูความสามารถของ
ตนเอง ความรู้และทกัษะใหม่ ๆ ท่ีจะน าไปใชป้ระโยชนต่์อหน่วยงานในอนาคต ควรใหโ้อกาสใน
การพฒันาทกัษะและความสามารถในแขนงของตน 
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6. ธรรมนูญในองคก์าร (Constitutionalism) วฒันธรรมขององคก์ารมคีวามเคารพใน
สิทธิส่วนตวัของพนกังานยอมรับในความขดัแยง้ทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้
ผลตอบแทนท่ียติุธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน 
7. ดุลยภาพระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ (The Total Life Space) การ
ท างานของบุคคลหน่ึงควรมีความสมดุลกบับทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทน้ีเก่ียวกบัการแบ่ง
เวลา อาชีพ การเดินทาง ซ่ึงควรมีสดัส่วนท่ีเหมาะสมระหวา่งการใชเ้วลาว่างของบุคคล และเวลาของ
ครอบครัว รวมทั้งความกา้วหนา้และการไดรั้บความดีความชอบ 
8. การเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม (Social Relevance) กิจกรรมของหน่วยงานท่ีไม่มี
ความรับผดิชอบต่อสงัคม จะท าใหเ้กิดการลดคุณค่าความส าคญัของงานและอาชีพในกลุ่ม
ผูป้ฏิบติังาน ตวัอยา่งเช่น ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีรับรู้ว่าหน่วยงานของตนมคีวามรับผดิชอบต่อ
สงัคมในดา้นการผลิต การก าจดัของเสีย วิธีการดา้นการตลาด การฝึกการปฏิบติังาน และการมีส่วน
ร่วมในการรณรงคด์า้นการเมือง และอ่ืน ๆ 
 ส่วนเดลาโมเทและทาคีซาวา (Delamotte & Takezawa, 1984: 9) ไดแ้บ่งมิติคุณภาพ
ชีวิตการท างานเป็น 5 มิติ ประกอบดว้ยเป้าหมายเร่ิมแรกในการท างาน (Traditional Goals)  ความ
เป็นธรรม (Fair Treatment and Work) อิทธิพลต่อการตดัสินใจในงาน (Influence of Decisions) การ
ส่งเสริมใหก้า้วหนา้ (Challenge of Work Content) และวงจรชีวิตการท างาน (Work Life)  
ฮิวส์และคมัมิงส์ (Huse & Commings, 1985: 199) ไดศ้ึกษาเก่ียวกบัการพฒันา
องคก์ารและการเปล่ียนแปลง แบ่งองคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างานคลา้ยกบัวอลต์นั โดยมี
แนวคิดองคป์ระกอบท่ี 1-7 เหมือนกนั แต่เปล่ียนแปลงองคป์ระกอบท่ี 8 ของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน จากการเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม เป็นความภาคภูมิใจในองคก์าร (Organization Pride) ซ่ึง
เป็นความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีความภาคภูมิใจท่ีไปปฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียง และไดรั้บรู้ว่า
องคก์ารอ  านวยประโยชน์ และรับผดิชอบต่อสงัคม 
ฮอทเกท (Hodgetts, 1993: 190) กล่าวถึงลกัษณะคุณภาพชีวิตในการท างานว่าเป็น
เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพในการท า งานโดยรวม ซ่ึงสามารถพิจารณาไดเ้ป็น 2 ประเด็น คือ 
1. ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลย ี (Dealing with Technology) เทคโนโลยหีรือ
วิทยาการเป็นเคร่ืองช่วยใหง้านต่าง ๆ สะดวกรวดเร็วและง่ายข้ึน แต่ในขณะเดียวกนัคนงานก็รู้สึกว่า
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ส่ิงเหล่าน้ีจะมาคุกคามหรือแทนท่ีตน เช่น เคร่ืองคอมพิวเตอร์ หุ่นยนต ์ และเคร่ืองจกัรกลท่ีทนัสมยั
ต่าง ๆ 
2. ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานของพนกังานในองคก์าร เป็น
องคป์ระกอบทางกายศาสตร์ (Ergonomics) เช่น แสง สี ความร้อน ความสัน่สะเทือน การออกแบบ
ผงัสถานท่ีท างานใหส้ะดวกสบาย และเหมาะแก่การเพ่ิมผลผลิต นอกจากน้ียงัรวมไปถึงอ  านาจ
หนา้ท่ี (Authority) และการมีส่วนร่วมของพนกังานในการตดัสินใจในกระบวนการท างานอีกดว้ย 
พิคซินนีนีและทอลโฟ (Piccinini & Tolfo, 1998) ซ่ึงไดอ้า้งอิงรูปแบบของคุณภาพ
ชีวิตการท า งานของวอลต์นั ใน The best companies to work in Brazil and quality of working life: 
disjunctions between theory and practice เพื่อวิเคราะห์ถึงแนวทางปฏิบติัและการปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตการท างานของพนกังานของบริษทัต่าง ๆ ในบราซิล ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของคุณภาพชีวิต
การท างานไว ้ดงัน้ี 
1. ค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยติุธรรม (Adequate and Fair Compensation)  
2. สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy 
Working Conditions)  
3. มีอิสระในการท างาน มีโอกาสในการไดใ้ชแ้ละการไดพ้ฒันาความสามารถ 
(Opportunity to Use and Develop Human Capacities)  
4. โอกาสในการไดรั้บความมัน่คงและความกา้วหนา้ในงานอยา่งต่อเน่ือง  
(Opportunity for Continued Growth and Security) 
5. บูรณาการทางสงัคม เป็นอิสระจากอคติ เท่าเทียมกนัและเสมอภาคกนั (Social 
Integration)  
6. ธรรมนูญองคก์าร มีความเป็นส่วนตวั มีอิสระในการแสดงความคิดเห็น  
(Constitutionalism)  
7. ดุลยภาพระหว่างชีวิตการท างานกบัชีวิตดา้นอ่ืน ๆ (Work and Total Life Space)  
8. ชีวิตการท างานท่ีเก่ียวขอ้งสมัพนัธก์บัสงัคม (Social Relevance of Work Life)  
วองและโค (Wong & Ko, 2009) ไดศ้ึกษาการรับรู้ความสมดุลของชีวิตกบังานของ
พนกังานโรงแรมในฮ่องกง ในกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 320 ตวัอยา่ง อตัราการตอบกลบัของ
แบบสอบถามคือร้อยละ 72 พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานประกอบดว้ย 30 ขอ้ค าถามซ่ึงเป็นแบบ
มาตรวดั 5 ระดบั ประกอบดว้ย 7 องคป์ระกอบ คือ การปรับตวัระหว่างงานและชีวิต เพื่อนร่วมงาน 
ปัจจยัท่ีสนบัสนุนความสมดุลของชีวติกบังาน ความตั้งใจท่ีจะลดชัว่โมงการท างานเพ่ือชีวติ งานและ
เสน้ทางความกา้วหนา้ ความยดืหยุน่ในตารางการท างาน และเวลาท่ีพอเพียงหลงัเลิกงาน พบว่าความ
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เช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายดา้นเท่ากบั 0.65, 0.74, 0.80, 0.61, 0.50, 0.72 
และ 0.86  ตามล าดบั  
คนัดาซามีและอนัเซอร่ี (Kandasamy & Anceri, 2009) ไดศ้ึกษาคุณภาพชีวติการ
ท างานของพนกังานโรงแรมในประเทศอินเดียดว้ยวิธีวจิยัเชิงคุณภาพ และพฒันาตวัวดัคุณภาพชีวิต
การท างานไว ้8 ดา้นดว้ย 28 ขอ้ค  าถามประกอบดว้ย   
1. ดา้นคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) ประกอบดว้ยตวัวดัความทา้ทายในงาน 
ความน่าสนใจในงาน ความสามารถจดัการกบัภาระงาน  การประมาณชัว่โมงการท างาน การจดัการ
งานไดด้ว้ยตนเอง  
2. ดา้นความเหมาะสม (Person Job Fit) ประกอบดว้ยตวัวดัความเหมาะสมใน
คุณภาพงาน และความเหมาะสมกบังานท่ีสนใจ  
3. ดา้นภาพลกัษณ์องคก์ร (Company Image) ประกอบดว้ยตวัวดัผลประกอบการ
และการเจริญเติบโต การยดึความปลอดภยัและมาตรฐานปัจจยัสุขอนามยัและภาพลกัษณ์องคก์ร
ภายในสงัคม  
4. ดา้นนโยบายการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ (Human Resources Policies) 
ประกอบดว้ยตวัวดัค่าตอบแทนท่ีพอเพียงและเป็นธรรม โอกาสการไดรั้บการอบรมและพฒันา  การ
ปฐมนิเทศ  การประเมินผลการด าเนินงาน 
5. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มงาน (Workgroup Relationship) ประกอบดว้ยตวั
วดัการท างานเป็นทีม การประสานงานระหว่างหน่วยงาน ความเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงาน ความ
ไวว้างใจในองคก์ร ความรับผดิชอบในหน่วยงาน ความเคารพนบัถือในสงัคม การติดต่อส่ือสาร
อยา่งมิตรภาพ  
6. ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในท่ีท างาน (Physical Working Conditions) 
ประกอบดว้ยตวัวดัความพอเพียงของพ้ืนท่ี แสงสว่างและการถ่ายเทอากาศ  ความเหมาะสมการจดั
สถานท่ี อุปกรณ์และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั  
7. ดา้นความสมดุลของชีวิตกบังาน (Work-life Balance) ประกอบดว้ยตวัวดัเวลาท่ีมี
ใหก้บัสงัคม และชีวิตครอบครัว  
8. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างลกูคา้ (Interaction with Customers) ประกอบดว้ยตวั
วดัการประเมินเก่ียวกบัการตอ้นรับ การประเมินดา้นบริการและดา้นอาหารจากลกูคา้   
เลเยอร์ (Layer, 2009) ไดศ้ึกษาผลของความตอ้งการและการรับรู้คุณภาพชีวติในงาน
ของอุตสาหกรรม จ านวน 148 ตวัอยา่ง โดยมตีวัวดั 4 ดา้นดว้ยมาตรวดั 5 ระดบั ซ่ึงพฒันามาจากงาน
ของลิตเต้ิล และแบนโดลอส (Little, et al., 2002; Bandolos, 2002) ประกอบดว้ย การเรียนรู้ ความพึง
พอใจในงาน อ  านาจหนา้ท่ี และการควบคุมดูแล พบว่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิด
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สมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารายดา้นเท่ากบั 0.69, 0.75, 0.77 และ 0.55 ตามล าดบั ในขณะท่ี คูณมี (Koonmee, 
2010) ไดศ้ึกษาจรรยาบรรณ คุณภาพชีวิตในงาน และการมุ่งเนน้การจา้งงาน โดยเก็บขอ้มลูจาก
ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล 514 บริษทัในประเทศไทย โดยค าถามในการใชว้ดัคุณภาพชีวิตในงานไดแ้ปล
และพฒันามาจากงานของเซอร์จี (Sirgy, et al., 2001) ดว้ยมาตรวดั 7 ระดบั โดยมีฐานแนวคิดจาก
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ ประกอบดว้ย ความตอ้งการทางกายภาพ ความตอ้งการ
ความมัน่คงและปลอดภยั ความตอ้งการมีส่วนร่วมในสงัคม ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ และ
ความตอ้งการบรรลุในส่ิงท่ีตั้งใจ พบว่าความเช่ือมัน่สอดคลอ้งภายในชนิดสมัประสิทธ์ิแอลฟ่ารวม
เท่ากบั 0.80   
จากการวดัคุณภาพชีวติในการท างานขา้งตน้ สรุปไดว้่าการศึกษาในคร้ังน้ีจะใชก้าร
วดัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในธุรกิจโรงแรมตามแนวทางของ คนัดาซามีและอนัเซอร่ี 
(Kandasamy & Anceri, 2009) ซ่ึงสามารถจ าแนกเป็น 8 ดา้น คือ ดา้นคุณลกัษณะงาน ความ
เหมาะสม ภาพลกัษณ์องคก์ร นโยบายการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ ความสมัพนัธท์างสงัคมในท่ี




ลีวายน์ (Levine, 1984) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองการใหค้วามหมายและตวับ่งช้ีวดัคุณภาพ
ชีวิตการท างาน โดยใชว้ิธีการหาขอ้สรุปจากการรวบรวมความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ โดยอาศยั
แบบสอบถามหลายรอบจนเป็นท่ียอมรับ (Delphi Method) มีจุดประสงคเ์พื่อพฒันาการให้
ความหมายและการวดัระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน กลุ่มตวัอยา่งเป็นตวัแทนส านกังานใหญ่ของ
บริษทัประกนัภยั ผลจากการศึกษาพบว่า มีตวับ่งช้ีคุณภาพชีวิตการท างาน 7 ดา้น คือ ระดบัของการ
ใหค้วามส าคญั การยอมรับนบัถือและความเช่ือมัน่ในความสามารถของบุคคล ลกัษณะงานท่ีมีความ
หลากหลาย ทา้ทาย เป็นงานท่ีสามารถน าไปสู่โอกาสท่ีดีในอนาคต การเคารพนบัถือตนเอง ขอบเขต
ของชีวิตส่วนตวัท่ีส่งผลต่อชีวิตการท างาน และการท าประโยชน์เพื่อสงัคม 
แมคโดนลั (McDonald, 2001) ไดท้ าการศึกษาเร่ืองการพฒันาการวดัคุณภาพชีวิตการ
ท างาน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา วตัถุประสงคข์องการวจิยัคือ คน้หาระดบั
ของการจูงใจ และความรู้สึกทัว่ไปเก่ียวกบัการท างานทั้งในระดบับุคคล และระดบัองคก์ร รวมทั้ง
วฒันธรรม การไดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ีซ่ึงหมายถึงการใหค้วามสนใจจากนายจา้ง โดยใชก้าร
ส ารวจความเครียด และประเมินทศันคติของลกูจา้ง การศึกษาน้ีจะศึกษาทั้งระดบับุคคล ระดบักลุ่ม 
และระดบัองคก์าร ซ่ึงการศึกษาน้ีใชต้วับ่งช้ี 7 ดา้น ดงัน้ี การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ปราศจาก
ความเครียดในการท างาน เงินเดือนและประโยชน์เก้ือกลู ความพึงพอใจในงาน ความทา้ทาย และ
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การไดใ้ชท้กัษะ และมีอิสระในการท างาน ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบในงาน 
การส่ือสาร การตดัสินใจ และความปลอดภยั  
คาราเทป และอแูดค (Karatepe & Uludag, 2008) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธแ์ละความ
ขดัแยง้ในการแทรกแซงเวลางาน และครอบครัวของพนกังานโรงแรม โดยเก็บขอ้มลู 346 ตวัอยา่ง
ในประเทศตุรกี โดยใช ้Confirmatory Factor Analysis และ Path Analysis พบว่า ทศันคติท่ีเป็นลบ
จะมีความสมัพนัธก์บัความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัวในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 (r=.20) ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครัวมคีวามสมัพนัธใ์นทางบวก และ
ความพึงพอใจในสถานภาพสมรสมีความสมัพนัธใ์นทางลบ กบัความตั้งใจจะลาออกจากงานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  (r=.43 , r=-.33) และพบว่าดชันีวดัความกลมกลืนของแบบจ าลองมีค่า
เท่ากบั = 552.36, df=215, GFI=0.87, CFI=0.87 RMSEA=0.07 และ RMR=0.06  
วองและโค (Wong & Ko, 2009) ไดท้ าการศึกษาการรับรู้ความสมดุลของชีวิตกบังาน
ของพนกังานโรงแรมในฮ่องกง ดว้ยกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 320 ตวัอยา่ง พบว่าคุณภาพชีวิตในการ
ท างานข้ึนกบัองคป์ระกอบ 7 ดา้น คือ การปรับตวัระหว่างงานและชีวิต, เพื่อนร่วมงาน, ปัจจยัท่ี
สนบัสนุนความสมดุลของชีวิตกบังาน, ความตั้งใจท่ีจะลดชัว่โมงการท างานเพ่ือชีวิต, งานและ
เสน้ทางความกา้วหนา้, ความยดืหยุน่ในตารางการท างาน และเวลาท่ีพอเพียงหลงัเลิกงาน โดยปัจจยั
ท่ีมีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 มากท่ีสุดไดแ้ก่ เวลาพอเพียงหลงัเลิกงาน (r=0.48) , เพื่อน
ร่วมงาน (r=0.24), ปัจจยัท่ีสนบัสนุนความสมดุลของชีวิตกบังาน(r=0.22) และความยดืหยุน่ใน
ตารางการท างาน (r=0.15)   
เซา คู และจีเซลล่ี (Zhao, Qu, & Ghiselli, 2010) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความ
ขดัแยง้ระหว่างงาน และครอบครัวท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน และชีวิตของผูจ้ดัการฝ่ายขาย
โรงแรมในประเทศจีนจ านวน 121 ตวัอยา่งใน 26 โรงแรม โดยใชต้วัแบบความสมัพนัธใ์นสมการ
โครงสร้าง พบว่า ภาระงานท่ีแทรกแซงเวลาครอบครัว และภาระครอบครัวท่ีแทรกแซงเวลาการ
ท างาน มีผลในทิศทางลบต่อความพึงพอใจในชีวิตอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r=-.26 
และ r=-.10) และพบว่าดชันีวดัความกลมกลืนของแบบจ าลองมีค่าเท่ากบั =198.28, df=131, 
GFI=0.85, AGFI=0.80, CFI=0.92, IFI=0.92 และ RMSEA=0.0 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้สรุปไดว้่า สาเหตุของ
การลาออกจากงานส่วนใหญ่มีปัจจยัมาจากเร่ือง รายไดเ้พียงพอ การปกครองบงัคบับญัชา และการ
บริหารงานไม่เหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งและเหมือนกนักบัการศึกษางานวิจยัท่ีไดด้  าเนินการในคร้ังน้ี 
หากตอ้งการท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถและความช านาญดา้นธุรกิจโรงแรมใหมี้ความตั้งใจ
ท่ีจะท างานนั้น จะตอ้งสร้างขวญัและก าลงัใจท่ีท าใหบุ้คลากรเหล่านั้นมีทศันคติท่ีดีต่องาน ต่อ
หน่วยงาน ต่อสภาพแวดลอ้มการท างาน ต่อเพ่ือนร่วมงาน ต่อผูบ้งัคบับญัชา รวมทั้งจะตอ้งเกิดความ
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มัน่ใจว่าการท างานนั้นจะสามารถสนองความตอ้งการของพวกเขาได ้ หากผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึก 
และทศันคติท่ีไม่ดีต่องาน ต่อหน่วยงาน ต่อสภาพแวดลอ้มการท างาน ต่อเพื่อนร่วมงาน และ
ผูบ้งัคบับญัชาแลว้ พวกเขาจะเกิดความเบ่ือหน่ายต่อสภาพการปฏิบติังานท่ีพบอยู ่ ท าให้
กระทบกระเทือนต่อการปฏิบติังานเป็นอนัมาก องคก์ารหรือผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งท่ีจะตอ้งสร้าง
ขวญัและก าลงัใจ รวมทั้งปัจจยัในดา้นสิทธิประโยชนต่์าง ๆ ท่ีพึงจะไดเ้พื่อท าใหบุ้คลากรเกิดความ




สมมติฐานท่ี 6 คุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้น มีอิทธิพลทางตรงดา้นลบกบั
ความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย  
สมมติฐานท่ี 7 คุณภาพชีวิตในการท างานทั้ง 8 ดา้น มีอิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจ
จะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทยโดยส่งอิทธิพลดา้นบวกผา่นตวัแปรความพึง
พอใจในงาน (ภาพประกอบ 11)  
 
            +        - 
    
     - 
ภาพประกอบ 11 แสดงความสมัพนัธเ์ชิงเหตุผลของตวัแปรคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล (Characteristic)  
1. ความหมายคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
คุณลกัษณะส่วนบุคคล หมายถึง ปัจจยัส่วนบุคคลเป็นปัจจยัทางดา้นลกัษณะและ
ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล โดยปัจจยัส่วนบุคคลประกอบดว้ยปัจจยัทางดา้นชีวภาพ ปัจจยัดา้น
จิตวิทยา และปัจจยัทางดา้นสงัคมและ วฒันธรรม คุณลกัษณะส่วนบุคคลเป็นลกัษณะภายในบุคคล 
ท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกนึกคิดและการแสดงพฤติกรรมท่ีแตกต่าง ซ่ึงปัจจยัส่วนบุคคลเป็นปัจจยัท่ีมี
ความสมัพนัธต่์อการมีส่วนร่วมทั้งทางตรงและทางออ้มและเป็นปัจจยัท่ีก  าหนด (Antecedents) 
พฤติกรรมในดา้นดีต่อองคก์รคือลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในการท างาน 






การมีส่วนร่วมไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีประกอบดว้ย เพศ อาย ุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา 
ต าแหน่งหนา้ท่ี สถานภาพในการท างาน ระยะเวลา รายได ้ 
1. อาย ุ ความสมัพนัธร์ะหว่างอายกุบัการท างานเป็นส่ิงท่ีควรไดรั้บความสนใจ 
เพราะอายเุป็นตวัแปรหน่ึงท่ีส่งผลต่อการท างานของแต่ละบุคคล เน่ืองจากการรับรู้ของบุคคลมีความ
เก่ียวขอ้งกบัประสบการณ์ เม่ือบุคคลมีวุฒิภาวะมากข้ึน ยอ่มมีการตดัสินใจหาทางเลือกท่ีดีและมกีาร
ตดัสินใจท่ีถกูตอ้ง เช่น ผูท่ี้มีอายมุากจะท างานสุขุมมากกว่าคนอายนุอ้ย ในขณะท่ีผลของงานไม่
ต่างกนั อายจึุงน่าเป็นตวัก  าหนดระดบัการมีส่วนร่วมตวัแปรหน่ึง  
2. เพศ แสดงถึงลกัษณะชีวภาพของบุคคล ซ่ึงมีผลต่อการแสดงพฤติกรรม ในขณะท่ี
ลกัษณะในสงัคมไทย เพศชายจะถกูก  าหนดใหเ้ป็นผูน้  าครอบครัวและสงัคมโดยทัว่ ๆ ไป จึงตอ้ง
แสดงบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ส่วนเพศหญิงสงัคมมกัก าหนดบทบาทใหเ้ป็นผูต้าม พฤติกรรม
การมีส่วนร่วมจึงถกูก  าหนดข้ึนโดยปัจจยัเพศ   
3. สถานภาพสมรส เป็นสภาพความสมัพนัธภ์ายในครอบครัวของแต่ละบุคคล ใน
บุคคลท่ีสถานภาพสมรสต่างกนัจะมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั ทั้งน้ีบุคคลท่ีมีสถานภาพโสด หมา้ย 
หยา่หรือแยก จะมีพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อการท างานมากกว่าผูท่ี้มีคู่สมรสแลว้  
4. ระดบัการศึกษา การศึกษามีผลต่อการพฒันาความรู้ ความเขา้ใจ เป็นผลท าให้
บุคคลมีพฤติกรรมการท างานในทางบวก ทั้งน้ีโดยเช่ือว่าบุคลากรท่ีมีความรู้มาก ยอ่มน าประโยชน์
และคุณค่าสู่องคก์รมากและสมควรท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีดี นอกจากน้ีการศึกษายงัเป็นพ้ืนฐานท่ี
ส าคญัของการตดัสินใจ ทั้งน้ีเพราะบุคคลท่ีมีการศึกษาจะตระหนกัถึงโอกาสในอาชีพ มีความเขา้ใจ
ในเหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไดดี้ รู้จกัประยกุตใ์ชค้วามรู้และทศันคติอยา่งมีเหตุมีผล ในขณะท่ีผูท่ี้มี
การศึกษานอ้ยอาจมขีอ้จ  ากดั ในเร่ืองของความรู้ความเขา้ใจต่อการท างานและตดัสินใจ 
5. ต าแหน่งหนา้ท่ี เป็นศกัยภาพของบุคคล ท่ีเกิดจากสภาพการท างานท่ีต่างกนั เป็น
สภาพท่ีถกูก  าหนดข้ึนภายในองคก์รหรือหน่วยงาน หรือชุมชน โดยผูท่ี้มีต  าแหน่งหนา้ท่ีหรือผูน้  า 
ชุมชนจะเป็นท่ียกยอ่งจากบุคคลอ่ืนซ่ึงสามารถชกัจูง หรือช้ีน าใหบุ้คคลเขา้มามีส่วนร่วมเพ่ิมมากข้ึน  
6. สถานภาพในการท างาน เป็นตวัแปรหน่ึงในปัจจยัส่วนบุคคลท่ีอาจสามารถ
อธิบายการท างานของแต่ละบุคคลได ้ โดยท่ีสถานภาพในการท างานท าใหบุ้คคลรู้สึกมีคุณค่า ไดรั้บ
การยอมรับนบัถือและการท่ีแต่ละบุคคลไดร้บสถานภาพในการท างานท่ีดี ยอ่มท าใหอ้งคก์รไดรั้บ
ประโยชน์จากการท างานร่วมมือกนัของบุคคล ท าใหอ้งคก์รมีโอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จไดง่้าย
ข้ึนและเร็วข้ึน  
7. ระยะเวลาในการเขา้ร่วมงาน ในเร่ืองของเวลาในการเขา้ร่วมงานเป็นตวัแปรหน่ึง
ท่ีบ่งบอกใหท้ราบถึงความสมัพนัธข์องแต่ละบุคคลในการมีส่วนร่วมในการท างาน พฒันา และ
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ตดัสินใจร่วม การท่ีแต่ละบุคคลมีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัยอ่มแสดงใหเ้ห็นถึงการรับรู้ 
และพฤติกรรมท่ีแสดงออกแตกต่างกนั   
8. รายได ้ เป็นตวัแปรท่ีบ่งบอกถึงสถานภาพทางเศรษฐกิจและสงัคมของแต่ละ
บุคคล ผูท่ี้มีสถานภาพเศรษฐกิจดี จะมีโอกาสในการด าเนินชีวิตมากกว่าผูท่ี้มีขอ้จ  ากดัทางรายได ้
และในการพฒันาคุณภาพชีวิต ก็ตอ้งยอ่มอาศยัสถานภาพทางเศรษฐกิจท่ีแต่ละบุคคลสามารถด าเนิน
ชีวิตไดอ้ยา่งปกติ โดยการท างานจะถกูค านึงจากผลประโยชน์และค่าตอบแทน  
 
2. การวดัคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
คิมและลีออง (Kim & Leong, 2005) ไดศึ้กษาสาเหตุของความตั้งใจจะลาออกจาก
งานในธุรกิจภตัตาคาร โดยเก็บขอ้มลูจากพนกังานธุรกิจภตัตาคารในประเทศเกาหลีใตจ้  านวน 350 
ตวัอยา่ง โดยแบ่งระดบัการวดัคุณลกัษณะส่วนบุคคลในแต่ละประเด็นดงัน้ี คุณลกัษณะเก่ียวกบัเพศ 
แบ่งเป็น 2 ตวัเลือกคือ เพศชาย และเพศหญิง คุณลกัษณะเก่ียวกบัอายแุบ่งเป็น 5 ตวัเลือกคือ นอ้ย
กว่า 25 ปี ระหว่าง 26-30 ปี ระหว่าง 31-49 ปี ระหว่าง 41-49 ปี และมากกว่า 50 ปีข้ึนไป  
คุณลกัษณะเก่ียวกบัสถานภาพแบ่งเป็น 2 ตวัเลือกคือ โสด และสมรส คุณลกัษณะเก่ียวกบัหน่วยงาน
แบ่งเป็น 3 ตวัเลือกคือ งานส่วนหนา้ งานส่วนหลงั และงานสนบัสนุน คุณลกัษณะเก่ียวกบัต าแหน่ง
งานแบ่งเป็น 3 ตวัเลือก คือ พนกังานบางเวลา พนกังานระดบัตน้ และพนกังานระดบับริหาร  
คุณลกัษณะเก่ียวกบัระยะเวลาท างานในองคก์ารแบ่งเป็น 5 ตวัเลือกคือ นอ้ยกว่า 1 ปี ระหว่าง 1-2 ปี 
ระหว่าง 3-4 ปี ระหว่าง 5-6 ปี และมากกว่า 6 ปี  
เชียงและจาง (Chiang & Jang, 2008) ไดศ้ึกษารูปแบบทฤษฎีความคาดหวงัในการจูง
ใจพนกังานโรงแรม โดยแบ่งระดบัการวดัคุณลกัษณะส่วนบุคคลในแต่ละประเดน็ดงัน้ี คุณลกัษณะ
เก่ียวกบัเพศ แบ่งเป็น 3 ตวัเลือกคือ เพศชาย เพศหญิง และไม่ประสงคจ์ะตอบ คุณลกัษณะเก่ียวกบั
อายแุบ่งเป็น 6 ตวัเลือกคือ นอ้ยกว่า 20 ปี ระหว่าง 21-30 ปี ระหว่าง 31-40 ปี ระหว่าง 41-50 ปี 
มากกว่า 51 ปีข้ึนไป และไม่ประสงคจ์ะตอบ คุณลกัษณะเก่ียวกบัระดบัการศึกษาแบ่งเป็น 6 ตวัเลือก
คือ ระดบัต ่ากว่ามธัยมปลาย ระดบัมธัยมปลาย ระดบัประกาศนียบตัร ระดบัปริญญาตรี ระดบัสูงกว่า
ปริญญาตรี และไม่ประสงคจ์ะตอบ คุณลกัษณะเก่ียวกบังานแบ่งเป็น 6 ตวัเลือก คือ แผนกบริหาร 
แผนกงานส่วนหนา้ แผนกแม่บา้น แผนกอาหารและเคร่ืองด่ืม แผนกอ่ืน ๆ และไม่ประสงคจ์ะตอบ  
วองและโค (Wong & Ko, 2009) ไดศ้ึกษาความสมดุลของชีวิตกบังานของพนกังาน
โรงแรมในฮ่องกง โดยแบ่งระดบัการวดัคุณลกัษณะส่วนบุคคลในแต่ละประเด็นดงัน้ี คุณลกัษณะ
เก่ียวกบัเพศ แบ่งเป็น 2 ตวัเลือก คือเพศชาย และเพศหญิง คุณลกัษณะเก่ียวกบัอายแุบ่งเป็น 3 
ตวัเลือกคือ ระหว่าง 18-25 ระหว่าง 26-35 และมากกว่า 35 ปีข้ึนไป คุณลกัษณะเก่ียวกบัสถานภาพ
แบ่งเป็น 2 ตวัเลือกคือ โสด และสมรส คุณลกัษณะเก่ียวกบัการมีบุตรแบ่งเป็น 2 ตวัเลือก คือ มีและ
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ไม่มี คุณลกัษณะดา้นการศึกษาแบ่งเป็น 3 ตวัเลือกคือ ระดบัมธัยมปลายหรือต ่ากว่า ระดบั
ประกาศนียบตัร และระดบัมหาวิทยาลยัหรือสูงกว่า คุณลกัษณะเก่ียวกบัแผนกงานแบ่งเป็น 4 
ตวัเลือก คือ แผนกอาหารและเคร่ืองด่ืม แผนกงานส่วนหนา้ แผนกแม่บา้น และแผนกอ่ืน ๆ 
คุณลกัษณะเก่ียวกบัต าแหน่งงานแบ่งเป็น 3 ตวัเลือก คือ ระดบัพนกังาน ระดบัหวัหนา้งาน ระดบัฝ่าย
บริหาร คุณลกัษณะเก่ียวกบัค่าตอบแทนแบ่งเป็น 3 ตวัเลือก คือ นอ้ยกว่า 10,000 HK$ ระหว่าง 
10,000-20,000 HK$ และสูงกว่า 20,000 HK$ คุณลกัษณะเก่ียวกบัระยะเวลาท างานในองคก์าร
แบ่งเป็น 4 ตวัเลือก คือ นอ้ยกว่า 1 ปี ระหว่าง 1-3 ปี ระหวา่ง 3-9 ปี และมากกว่า 9 ปี   
เซาและกีเซลลี (Zhao & Ghiselli, 2010) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างความขดัแยง้ 
และความพึงพอใจในงานกบัครอบครัว กรณีศกึษาผูจ้ดัการฝ่ายขายของธุรกิจโรงแรมในประเทศจีน 
โดยแบ่งระดบัการวดัคุณลกัษณะส่วนบุคคลในแต่ละประเด็นดงัน้ี คุณลกัษณะเก่ียวกบัเพศ แบ่งเป็น 
2 ตวัเลือก คือเพศชาย และเพศหญิง คุณลกัษณะเก่ียวกบัการศึกษาแบ่งเป็น 5 ตวัเลือกคือ ต ่ากว่า
ระดบัมธัยมปลาย ระดบัมธัยมปลาย ระดบัประกาศนียบตัร ระดบัวิทยาลยั และระดบัมหาวิทยาลยั 
คุณลกัษณะเก่ียวกบัสถานภาพแบ่งเป็น 4 ตวัเลือกคือ โสด สมรส หมา้ย หมา้ย(หยา่ร้าง) คุณลกัษณะ
เก่ียวกบัอายแุบ่งเป็น 4 ตวัเลือก คือ ต ่ากว่า 20 ปี ระหว่าง 20-30 ปี ระหว่าง 31-40 ปี และมากกว่า 40
ปี  คุณลกัษณะเก่ียวกบัระยะเวลาท างานในองคก์ารแบ่งเป็น 4 ตวัเลือก คือ นอ้ยกว่า 1 ปี ระหว่าง 1-5 
ปี ระหว่าง 6-10 ปี และมากกว่า 10 ปี   
 
3. งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
นามาซิวายมัและเซา (Namasivayam & Zhao, 2007) ไดศ้ึกษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
คุณลกัษณะส่วนบุคคล กบัความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานธุรกิจตอ้นรับในประเทศ
อินเดีย พบว่า อาย ุ มีความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 0.01 (r=0.227 และ r=0.307) 
คาราเทปและอแูดค (Karatepe & Uludag, 2007) ไดศ้กึษา ความสมัพนัธร์ะหว่าง
คุณลกัษณะส่วนบุคคล กบัความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมระดบั 3-5 ดาว พบว่า 
ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการท างานในองคก์าร มีความสมัพนัธก์บัความตั้งใจจะลาออกจาก
งานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r=0.28 และ r=-0.14)  และคาราเทปและอแูดค (Karatepe 
& Uludag, 2008) พบว่า ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการท างานในองคก์าร มคีวามสมัพนัธก์บั
ความตั้งใจจะลาออกจากงานเช่นเดียวกนักบัในงานปี 2007 ในขณะท่ีคาราเทปและอเลสชินโลฟ 
(Karatepe & Aleshinloye, 2009) ซ่ึงศึกษาถึงความอ่อนลา้ทางอารมณ์ของพนกังานโรงแรมใน
ประเทศไนจีเรีย พบว่า อาย ุ และระยะเวลาท างานในการท างานในองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัความ
ตั้งใจจะลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r=-0.263 และ r=-0.253) 
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เชา (Cho, 2009) ศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
โดยเก็บขอ้มลูจาก 416 ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานระดบัต ่ากว่าผูจ้ดัการในธุรกิจภตัตาคารและโรงแรม 
พบว่าอาย ุ เพศ และระยะเวลาในการท างานในองคก์าร มีความสมัพนัธก์บัความตั้งใจจะลาออกจาก
งานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 (r=-0.17, r=0.14 และr=0.15) ในขณะท่ีระดบัการศกึษามี
ความสมัพนัธก์บัความตั้งใจจะลาออกจากงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r=0.10)  
นาดิร่ีและทาโนว่า (Nadiri & Tanova, 2010) ศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ
ความตั้งใจจะลาออกจากงานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเทศตุรกี พบว่า ระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาท างานในองคก์าร มีความสมัพนัธก์บัความตั้งใจจะลาออกจากงานท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.001 และ 0.01 (r=-0.241 และ r=-0.214)  
 
ตาราง 1 สรุปการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกบัสาเหตุและความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
 
   ช่ือผู้เขียน, ปี ประเทศ(อุตฯ)     กลุ่มตวัอย่าง  วธิีการวจิยั/สถิต ิ  ตวัแปร  
1.Mowday, 1982 สหรัฐฯ พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ ความผกูพนัต่อองคก์าร  
 (อุตสาหกรรม) (n=2,563) ทดสอบค่าที ในแต่ละอุตสาหกรรม 
   อ านาจจ าแนก 
2.Hom, 1995 สหรัฐฯ พยาบาล วิธีเชิงปริมาณ ความตั้งใจจะลาออก 
 (โรงพยาบาล)  (n=192) สมการถดถอยพหุคูณ ความพึงพอใจในงาน 
    โอกาสทางเลือก 
3.Deery, 1997 ออสเตรเลีย   พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  วฒันธรรมการลาออก 
 (โรงแรม)   (45โรงแรม) วิเคราะห์องคป์ระกอบ ความคาดหวงัในงาน 
       ความผกูพนั, ทศันคติ 
       ค่าตอบแทน, รางวลัฯ 
4.Li, 1998 จีน,ฮ่องกง   พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 สิงคโปร์ (n=104) สมการถดถอยพหุคูณ ความพึงพอใจในงาน 
 (โรงแรม)       ปัจจยัเก่ียวกบังาน 
       ปัจจยัไม่เก่ียวกบังาน  
5.Sager, 1998 สหรัฐฯ  ผูจ้ดัการ วิธีเชิงปริมาณ  การลาออก 
 (ฝ่ายขาย)   (n=242) สมการโครงสร้าง  ความตั้งใจจะลาออก 
        ความตั้งใจจะหางาน 
        คิดเร่ืองการลาออก 
 68 
ตาราง 1 (ต่อ) 
 
   ช่ือผู้เขียน, ปี ประเทศ(อุตฯ)     กลุ่มตวัอย่าง  วธิีการวจิยั/สถิต ิ  ตวัแปร  
6.Gaertner, 2000 สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (การผลิต)  (9งานวิจยั) การวิเคราะห์อภิมาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
       ความพึงพอใจในงาน 
       สภาพแวดลอ้ม ฯ  
7.Griffeth, 2000 สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (การผลิต)  (42งานวิจยั) การวิเคราะห์อภิมาน  ความพึงพอใจในงาน 
       เงินเดือน,ส่ิงแวดลอ้ม 
       ภาวะผูน้  า,ความอ่อนลา้ 
       เพื่อนร่วมงาน ฯ 
8.Susskind, 2000 สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (ผลิตและ  (n=386) สมการโครงสร้าง  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 บริการ)     ความพึงพอใจในงาน 
      การรับรู้การสนบัสนุน 
9.Lambert, 2001 สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (ภาครัฐ)  (n=887) สมการโครงสร้าง  ความพึงพอใจในงาน 
      สภาพแวดลอ้ม 
      ปัจจยัส่วนบุคคล 
10.Meyer, 2002 สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
   (58งานวิจยั) การวิเคราะห์อภิมาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
11.Tepeci, 2002 ตุรกี  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (โรงแรม)   (n=182) สมการโครงสร้าง  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
      ความพึงพอใจในงาน 
      การรับรู้วฒันธรรมฯ  
12.Kim, 2005 เกาหลีใต ้ พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (ร้านอาหาร)  (n=328) สมการโครงสร้าง  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
      ความพึงพอใจในงาน 
      การมุ่งเนน้การบริการ 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 
   ช่ือผู้เขียน, ปี ประเทศ(อุตฯ)     กลุ่มตวัอย่าง  วธิีการวจิยั/สถิต ิ  ตวัแปร  
13.Slattery, 2005 สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (ผลิต,การเงิน (n=1,241) สมการโครงสร้าง  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 และบริการ)     ความพึงพอใจในงาน 
14.Chen, 2006 ไตห้วนั  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (ธุรกิจการบิน) (n=156) วิเคราะห์องคป์ระกอบ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
      ความพึงพอใจในงาน 
      ปัจจยัส่วนบุคคล 
15.Kwantes, 2007 6 ประเทศ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  วฒันธรรมประเทศ 
 (บริษทัเอกชน) (n=3,275) สมการถดถอยพหุคูณ วฒันธรรมองคก์ร 
    สมการโครงสร้าง  วฒันธรรมทางสงัคม 
16.Karatepe, 2007 ไซปรัส  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (โรงแรม)   (n=677) สมการโครงสร้าง  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
      ความพึงพอใจในงาน 
      แรงจูงใจ, ความขดัแยง้ 
      ปัจจยัส่วนบุคคล ฯ  
17.Vidal, 2007 สเปน  ผูจ้ดัการ วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (การผลิต)  (n=122)  สมการถดถอยพหุคูณ ความพึงพอใจในงาน 
      ปัจจยัเก่ียวกบังาน 
      ปัจจยัส่วนบุคคล ฯ 
18.Namasivayam,2007  อินเดีย  ผูจ้ดัการ วิธีเชิงปริมาณ  ความพึงพอใจในงาน 
 (โรงแรม)  (n=93) สมการถดถอยพหุคูณ ความผกูพนัต่อองคก์าร 
      ความขดัแยง้ฯ 
       ปัจจยัส่วนบุคคล ฯ  
19.Zimmerman, 2007  สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (การผลิต)  (65งานวิจยั) วิเคราะห์อภิมาน  ความพึงพอใจในงาน 
      ผลการปฏิบติังาน 
20.Chiang, 2008 สหรัฐฯ  ผูจ้ดัการ วิธีเชิงปริมาณ  แรงจูงใจในการท างาน 
 (โรงแรม)  (n=301) วิเคราะห์องคป์ระกอบ ปัจจยัภายใน-ภายนอก 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 
   ช่ือผู้เขียน, ปี ประเทศ(อุตฯ)     กลุ่มตวัอย่าง  วธิีการวจิยั/สถิต ิ  ตวัแปร  
21.Cho, 2009 สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (ภตัตาคาร  (n=416) สมการโครงสร้าง  ความตั้งใจจะอยูต่่อ 
 และโรงแรม)    ความผกูพนัต่อองคก์าร 
      การรับรู้การสนบัสนุน 
      ปัจจยัส่วนบุคคล ฯ 
22.Harris, 2009 สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (ศิษยเ์ก่า   (n=333) สมการโครงสร้าง  หวัหนา้-ลกูนอ้ง 
 Midwest U.)    อ านาจการจดัการ 
      ปัจจยัส่วนบุคคล ฯ  
23.Layer, 2009 สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ผลงานของบุคคล 
 (การผลิต)  (n=205) สมการโครงสร้าง  คุณภาพชีวิตในงาน 
      ความตอ้งการ-เหตุผล 
24.Bergiel, 2009 สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (ภาครัฐ)  (n=495) สมการถดถอยพหุคูณ ความผกูพนักบังาน 
        เงินเดือน, หวัหนา้ 
        ความกา้วหนา้ ฯ 
25.Chi, 2009 สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ผลฯดา้นการเงิน 
 (โรงแรม)  (n=3,346) สมการถดถอยพหุคุณ ความพอใจพนกังาน 
        ความพอใจของลกูคา้ 
26.Kandasamy, 2009  อินเดีย  พนกังาน วิธีเชิงคุณภาพ  คุณภาพชีวิตในงาน  
 (โรงแรม)  (n=148) การสมัภาษณ์  (8 มิติ)  
     การจดักลุ่มสนทนา 
     เฉพาะประเด็น 
27.Wong, 2009 ฮ่องกง  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความสมดุลของชีวิต 
 (โรงแรม)  (n=320) วิเคราะห์องคป์ระกอบ กบังาน (5 มิติ)  
28.Ozer, 2010 ตุรกี  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (พนกังานบญัชี) (n=294) สมการโครงสร้าง   ความพึงพอใจในงาน 
        การรับรู้ความแตกต่าง 
 71 
ตาราง 1 (ต่อ) 
 
   ช่ือผู้เขียน, ปี ประเทศ(อุตฯ)     กลุ่มตวัอย่าง  วธิีการวจิยั/สถิต ิ  ตวัแปร  
29.Koonmee, 2010 ไทย  องคก์ร วิธีเชิงปริมาณ  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
 (บริษทั  (n=164) สมการโครงสร้าง  ความพึงพอใจในงาน 
 จดทะเบียน)     คุณภาพชีวิตในงาน  
30.Ohana, 2010 ฝร่ังเศส  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (องคก์รสงัคม) (n=101) สมการโครงสร้าง  ความผกูพนัต่อองคก์าร 
        ความพึงพอใจในงาน 
        หวัหนา้-ลกูนอ้ง 
        ความยติุธรรม 
31.Macintosh, 2010 แคนาดา  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (ธุรกิจบริการ) (n=432) วิเคราะห์องคป์ระกอบ ความพึงพอใจในงาน 
        วฒันธรรมองคก์าร ฯ 
32.Nadiri, 2010 ไซปรัส  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (โรงแรม)   (n=248) สมการถดถอยพหุคูณ   ความยติุธรรม 
        ความพึงพอใจในงาน 
        พฤติกรรมสมาชิกท่ีดี 
33.Naor, 2010 ยโุรป,เอเชีย พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ  วฒันธรรมประเทศ 
 (การผลิต)  (n=189รง.) สมการถดถอยพหุคูณ วฒันธรรมองคก์าร 
        การพฒันาประเทศ 
        ผลการด าเนินงาน 
34.Lee, 2010 เกาหลีใต ้ ผูจ้ดัการ วิธีเชิงปริมาณ  ความตั้งใจจะลาออก 
 (โรงแรม)  (n=210) สมการโครงสร้าง  ความพึงพอใจในงาน 
       ปัจจยัเก่ียวกบังาน ฯ  
35,Lee, 2010 สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงคุณภาพ  ความพึงพอใจในงาน 
 (โรงแรม)  (n=15x15) การจดักลุ่มสนทนา  งาน, สภาพแวดลอ้ม 
    ประเด็นเฉพาะ  หวัหนา้, ค่าตอบแทน 




ตาราง 1 (ต่อ) 
 
   ช่ือผู้เขียน, ปี ประเทศ(อุตฯ)     กลุ่มตวัอย่าง  วธิีการวจิยั/สถิต ิ  ตวัแปร  
36.Yang, 2010 ไตห้วนั  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ ความตั้งใจจะลาออก 
 (โรงแรม)  (n=500) สมการโครงสร้าง การขาดงาน 
     ความผกูพนัต่อองคก์าร 
     ความพึงพอใจในงาน 
     สภาพแวดลอ้มงาน ฯ 
37.Zhao, 2010 จีน  ผูจ้ดัการ วิธีเชิงปริมาณ ความพึงพอใจในชีวิต 
 (โรงแรม)  (n=121) สมการโครงสร้าง ความขดัแยง้ฯ  
     ปัจจยัส่วนบุคคล ฯ 
38.Dawson, 2011 สหรัฐฯ  พนกังาน วิธีเชิงปริมาณ วฒันธรรมองคก์าร 
 (ธุรกิจบริการ) (n=741) วิเคราะห์องคป์ระกอบ ปัจจยัส่วนบุคคล ฯ 
 
กรอบแนวคดิการวจิยั 






การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัก  าหนดตวัแบบทางเลือก (Alternative Model: AM) หรือตวัแบบคู่แข่ง 
(Competing Models) แลว้ใชโ้ปรแกรมทดสอบเพื่อเลือกตวัแบบท่ีดีท่ีสุด  
ตวัแบบท่ี 1 ก  าหนดใหคุ้ณภาพชีวติในงานเป็นตวัแปรแฝงท่ีมีมิติต่าง ๆ 8 มิติตาม
นิยามของคนัดาซามีและอนัเซอร่ี (Kandasamy & Anceri, 2009) เป็นตวัช้ีวดั ส่วนการรับรู้
วฒันธรรมองคก์ารก็เป็นตวัแปรแฝงท่ีมี 8 มิติตามนิยามของเทเปซ่ี (Tepeci, 2002) เป็นตวัช้ีวดั 
(ภาพประกอบ 12) นัน่คือแบบจ าลองน้ีก  าหนดใหคุ้ณภาพชีวติในงานและการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารเป็นตวัแปรแฝงอนัดบัหน่ึง  
ตวัแบบท่ี 2  ก  าหนดใหคุ้ณภาพชีวติในงานและการรับรู้วฒันธรรมองคก์ารเป็นตวั
แปรแฝงอนัดบัสอง ส่วนมิติต่าง ๆ ทั้ง 8 มิติของตวัแปรเหล่าน้ีเป็นตวัแปรแฝงอนัดบัหน่ึง และมี
ค าถามแต่ละขอ้ในแบบสอบถามเป็นตวับ่งช้ี (ภาพประกอบ 13)  
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ตวัแบบท่ี 3 ก  าหนดใหม้ิติต่าง ๆ ของคุณภาพชีวิตในงานและการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารเป็นตวัแปรแฝง โดยถือว่ามิติต่าง ๆ มีผลต่อความพึงพอใจในงานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารต่างกนั (ภาพประกอบ 14) 
 
 




ภาพประกอบ 13 กรอบแนวคิดของการวิจยั (ตวัแบบท่ีสอง) 
 
 




การวจิยัคร้ังน้ี ใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงสหสมัพนัธป์ระเภทวิจยัเชิงอธิบาย (Explanatory 
Research) โดยเลือกใชก้ารวิจยัแบบผสม (Mixed Method Research) ระหว่างการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยน าการวิจยัเชิงคุณภาพ
มาช่วยอธิบายผลการวิจยัเชิงปริมาณ (Cresswell, 2003) เพื่อใหผ้ลการวิเคราะห์มีความครบถว้น
สมบูรณ์และมีความลึกซ้ึงมากยิง่ข้ึน ซ่ึงมีวิธีด  าเนินงานวิจยัดงัน้ี 
1. การวจิยัเชิงปริมาณ  
1.1 การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
1.2 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
1.3 การเก็บรวบรวมขอ้มลู  




1. การก าหนดประชากรและการเลอืกกลุ่มตวัอย่าง  
1.1 ประชากร 
ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย จ  านวน 
2,550 แห่ง รวมจ านวนพนกังาน 122,726 คน (ตาราง 2)  
 
ตารางท่ี 2 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยั    
 ภาค/ขนาดกจิการ จ านวนโรงแรม     ร้อยละ        จ านวนพนกังาน ร้อยละ 
กรุงเทพมหานคร   373      14.6    45,213  36.8 
ภาคกลาง    590      23.1    20,351  16.6 
ภาคเหนือ    550       21.6    14,018      11.4 
ภาคอีสาน    393       15.4    12,879  10.5 
ภาคใต ้     644       25.3    30,265  24.7 
 รวม              2,550    100.0  122,726             100.0 
ท่ีมา: ส านกังานสถิติแห่งชาติ (2551) 
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1.2 กลุ่มตวัอยา่ง 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศกึษา หากค านวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งดว้ยสูตรยามาเน่ 
(Yamane, 1970) (n = N / 1+Ne2) ดว้ยความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 หรือยอมใหม้ีความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 
จะไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง 399 ตวัอยา่ง แต่การวิเคราะห์ขอ้มลูขั้นสูงจ  าเป็นตอ้งก าหนดขนาดของ
กลุ่มตวัอยา่งใหเ้หมาะสมกบัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ในการวิจยัน้ีใชก้ารวิเคราะห์ตวัแบบ
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling : SEM) ดงันั้นขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจึงมี
ความส าคญัยิง่ หากขนาดของกลุ่มตวัอยา่งเลก็จะส่งผลใหก้ารประมาณค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์
ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานสูง ดงันั้นจึงตอ้งก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใหใ้หญ่พอ (Tabacnick 
& Fidell, 1996) เพื่อท าใหค่้าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานมีขนาดเลก็ลง (Snijders & Bosker, 1999) 
และการประมาณค่าพารามิเตอร์ของประชากรมคีวามคงเสน้คงวา   
ไคลน์ (Kline, 2011) กล่าวว่าตวัแบบสมการโครงสร้าง (SEM) เป็นเทคนิคท่ีตอ้งใช้
จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่ โดยควรก าหนดใหม้ีขนาด 200 ตวัอยา่งข้ึนไป สอดคลอ้งกบัแฮร์
และคณะ (Hair, et al., 2010) แนะน าขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมไวท่ี้ระดบั 200-300 ตวัอยา่ง 
ส่วนแอนเดอร์สนั และเกอบ้ิง (Anderson & Gerbing, 1984) และโบเลน (Bollen, 1989) แนะน าว่า
จ  านวนตวัอยา่งควรมีประมาณ 20 ตวัอยา่งต่อตวัแปรท านาย 1 ตวั ในขณะท่ีดอร์สนัและแทรป 
(Dawson & Trapp, 2001) ไดก้ล่าวว่า ขนาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสมควรจะประมาณ 10 เท่าของจ านวน
ขอ้ค าถาม เช่น หากมีขอ้ค  าถามจ านวน 50 ขอ้ควรมขีนาดตวัอยา่งจ านวน 500 ตวัอยา่ง  
ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดของนกัวจิยัหลายท่าน มาค านวณและก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตวัอยา่งเพื่อใหม้คีวามเพียงพอในการวิเคราะห์ทางสถิติ และมีความแกร่ง (Robustness) เมื่อประมาณ
ค่าดว้ยโปรแกรมการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง ซ่ึงหมายถึงการท่ีผลการวิเคราะห์ยงัมีความ
ถกูตอ้ง ขณะท่ีมกีารฝ่าฝืน (Violate) ขอ้ตกลงของการประมาณค่าบางประการ  
การเก็บขอ้มลูตวัอยา่งทางไปรษณียม์ีอตัราการตอบกลบัท่ีไม่สูงมากนกั และเพื่อให้
ไดข้อ้มลูท่ีเพียงพอต่อการวิเคราะห์กลุ่มยอ่ย คือ กลุ่มระดบัหวัหนา้งานและระดบัพนกังานทัว่ไป 
ผูว้ิจยัก  าหนดกลุ่มตวัอยา่งรวมทั้งส้ิน 1,500 คน โดยใชว้ธีิการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage 
Method) เพ่ือใหไ้ดต้วัแทนกระจายทัว่ประเทศ โดยในแต่ละภาคสุ่มเลือกโรงแรมตามสดัส่วน
จ านวนโรงแรมในแต่ละจงัหวดัและแต่ละภาคดงัแสดงในตารางท่ี 3 ในแต่ละโรงแรมจะเก็บตวัอยา่ง
ทั้งหวัหนา้งาน (5 คน) และพนกังานทัว่ไป (5 คน) ท่ีมรีะยะเวลาในการปฏิบติังานไม่นอ้ยกว่า 6 
เดือน เน่ืองจากเป็นผูท่ี้ไดผ้า่นขั้นตอนการทดลองงาน การเรียนรู้ระบบและวฒันธรรมการท างาน





ก  าหนด ทั้งน้ีผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนจาก 99 โรงแรม มีจ  านวนผูต้อบ 903 คน คิดเป็นร้อย
ละ 60.2 (ภาคผนวก จ.) รายละเอียดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งโรงแรมปรากฏในตารางท่ี 3  
 
ตาราง 3 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งโรงแรมในประเทศไทย  
     พืน้ที ่ ประชากร* กลุ่มตวัอย่าง กลุ่มตวัอย่าง ได้รับคนื ร้อยละ 
 (โรงแรม)   (โรงแรม)   (พนักงาน) (พนักงาน) รับคนื 
กรุงเทพฯ 373 22 220 148 67.3  
ภาคกลาง 590 35 350 110 31.4 
ภาคเหนือ 550 32 320 171 53.4 
ภาคอีสาน 393 23 230 144 62.6 
ภาคใต ้ 644 38 380 330 86.8 
 
     รวม 2,550 150 1,500 903 60.2        
ที่มา: ส านกังานสถิติแห่งชาติ (2551) 
*หน่วย: จ  านวนโรงแรม  
 
2. การสร้างเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั  
 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถามแบบประมาณค่า (Rating Scale) มี
ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือและการหาคุณภาพดงัน้ี 
1) ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตั้งใจจะลาออก
จากงาน และปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรม 
2) ก าหนดโครงสร้างและนิยามเชิงปฏิบติัการของตวัแปรแต่ละตวั  
3) สร้างขอ้ค าถามในแบบสอบถามโดยดดัแปลงจากงานวิจยัในอดีต  
4) น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 5 ท่านซ่ึงเป็นผูเ้ช่ียวชาญ
ดา้นการวิจยัและการวดัผล 2 ท่าน ดา้นการท่องเท่ียว 2 ท่าน และดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์1 
ท่าน พิจารณาตรวจสอบความถกูตอ้งดา้นโครงสร้างเน้ือหา (Content Validity) และภาษาท่ีใชเ้พื่อให้
แบบวดัมีความสมบูรณ์และสามารถวดัในส่ิงท่ีวดัได ้ การวเิคราะห์ใชค่้าดชันีความสอดคลอ้ง (Index 
of Item – Objective Congruence : IOC) เพื่อพิจารณาถึงคุณภาพของขอ้ค าถาม เกณฑใ์นการคดัเลือก
ขอ้ค าถามท่ีดชันีความสอดคลอ้งตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป ผลการวิเคราะห์ค าถามแต่ละขอ้พบว่ามีค่าดชันี
ความสอดคลอ้งอยูร่ะหว่าง 0.60-1.00 (ภาคผนวก ข.) 
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มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัของลิคเคิร์ท ซ่ึงแบ่งออกเป็น 6 ตอน ดงัน้ี  
 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุสถานภาพ การศึกษา ประสบการณ์ ต าแหน่งหนา้ท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน เป็น
ขอ้ความแบบเลือกตอบและเติมค าในช่องว่างจ  านวน 10 ขอ้ค  าถาม 
 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร ผูว้ิจยัไดด้ดัแปลงและพฒันา
มาจากแบบวดัของเทเปซี (Tepeci, 2002) ซ่ึงแบ่ง 8 มิติ ประกอบดว้ย การมุ่งเนน้ทีมงาน นวตักรรม 
ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม ความสนใจในรายละเอียด การใหค้วามส าคญักบัลกูคา้ การพฒันาบุคลากร 
ความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ และการมุ่งเนน้ในผล ประกอบดว้ย 24 ขอ้ค  าถาม 
ตวัอย่างข้อค าถาม  
0. ความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหนา้งานกบัพนกังาน มีความร่วมมือกนัเป็นอยา่งดี 
…….….… ….…….… ………..… …….….… ….………. 
จริงที่สุด  ค่อนขา้งจริง เฉยๆ/ไม่แน่ใจ ค่อนขา้งไม่จริง  ไม่จริงเลย  
00. องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัความซ่ือสตัยสุ์จริต  
…….….… ….…….… ….…….… ………..… …………. 
จริงที่สุด  ค่อนขา้งจริง เฉยๆ/ไม่แน่ใจ ค่อนขา้งไม่จริง  ไม่จริงเลย  
 
 ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท างาน ผูว้ิจยัไดด้ดัแปลงและพฒันา
มาจากแบบวดัของคนัดาซามีและอนัเซอร่ี (Kandasamy & Anceri, 2009) ซ่ึงแบ่งเป็น 8 มิติ 
ประกอบดว้ย ดา้นคุณลกัษณะงาน ความเหมาะสม ภาพลกัษณ์องคก์ร นโยบายการจดัการทรัพยากร
มนุษย ์ความสมัพนัธท์างสงัคมในท่ีท างาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในท่ีท างาน ความสมดุลของ
ชีวิตกบังาน และดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างลกูคา้ ประกอบดว้ย 21 ขอ้ค  าถาม 
ตวัอย่างข้อค าถาม 
0. ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีพอเพียง และยติุธรรมกบังานท่ีท า 
…….….… ….…….… ………..… …….….… ….………. 
จริงที่สุด  ค่อนขา้งจริง เฉยๆ/ไม่แน่ใจ ค่อนขา้งไม่จริง  ไม่จริงเลย  
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00. ท่านมีเวลาเพียงพอใหก้บัสงัคม หรือชีวิตครอบครัว  
…….….… ….…….… ….…….… ………..… …………. 
จริงที่สุด  ค่อนขา้งจริง เฉยๆ/ไม่แน่ใจ ค่อนขา้งไม่จริง  ไม่จริงเลย  
 
 ตอนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ผูว้ิจยัดดัแปลงและพฒันาเคร่ืองมือ
วดัความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (The Michigan Organizational Assessment 
Questionnaire) ของแคมแมนน์ (Cammann, et. al., 1979) ประกอบดว้ย 3 ขอ้ค  าถาม 
ตวัอย่างข้อค าถาม 
0. ในภาพรวม ท่านพอใจในงานของท่าน 
…….….… ….…….…  ………..… …….….…  ….………. 
พึงพอใจอยา่งยิง่      พึงพอใจมาก        พึงพอใจปานกลาง   พึงพอใจนอ้ย    พึงพอใจนอ้ยที่สุด    
00. โดยทัว่ไป ท่านชอบงานท่ีท่านไดท้ าอยู ่
…….….… ….…….…  ………..… …….….…  ….………. 
พึงพอใจอยา่งยิง่      พึงพอใจมาก        พึงพอใจปานกลาง   พึงพอใจนอ้ย    พึงพอใจนอ้ยที่สุด    
 
 ตอนท่ี 5 เป็นแบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร ผูว้ิจยัดดัแปลงและพฒันามาจาก
แบบวดัของมาวเดยแ์ละคณะ (Mowday, et. al., 1982) ประกอบดว้ย 7 ขอ้ค  าถาม 
ตวัอย่างข้อค าถาม 
0. ท่านตั้งใจทุ่มเทท างานมาก เพื่อช่วยใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ 
…….………         …...…….…      …..……..…        ..…….….…         ….………... 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่   ค่อนขา้งเห็นดว้ย   เฉยๆไม่แน่ใจ   ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย    ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    
 
00. ท่านมีความภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นว่าท่านท างานในองคก์รแห่งน้ี  
…….………         …...…….…      …..……..…        ..…….….…         ….………... 
เห็นดว้ยอยา่งยิง่   ค่อนขา้งเห็นดว้ย   เฉยๆไม่แน่ใจ   ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย    ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    
 
 ตอนท่ี 6 เป็นแบบสอบถามความตั้งใจจะลาออกจากงาน  ผูว้ิจยัดดัแปลงและพฒันา
มาจากแบบวดัของนาดิร่ีและทาโนว่า (Nadiri & Tanova, 2010) ประกอบดว้ย 3 ขอ้ค  าถาม 
ตวัอย่างข้อค าถาม  
0. ท่านคิดว่ามีโอกาสมากนอ้ยเพียงใดท่ีจะไดง้านใหม่ในปีหนา้ 
…….……            …...…….…       …..……..…        ..…….….…      ….………... 
ไม่มีโอกาสเลย   มีโอกาสนอ้ยมาก   อาจจะเป็นไปได ้ เป็นไปไดพ้อสมควร   มีโอกาสมาก    
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 เกณฑ์การให้คะแนนของแบบสอบถาม 
 ผูว้ิจยัก  าหนดล าดบัคะแนนของผูต้อบแบบสอบถาม ตั้งแต่ 1 ถึง 5 คะแนน ดงัน้ี  
 5 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด หรือเป็นจริงมากท่ีสุด 
 4 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยมาก หรือเป็นจริงมาก 
 3 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง หรือเป็นจริงปานกลาง 
 2 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย หรือเป็นจริงนอ้ย 
 1 คะแนน หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด หรือเป็นจริงนอ้ยท่ีสุด 
 
 การแปลความหมายของคะแนน มดีังนี ้ 
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 4.50 – 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 3.50 – 4.49 หมายถึง มาก 
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 2.50 – 3.49 หมายถึง ปานกลาง 
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.50 – 2.49 หมายถึง นอ้ย 
 ค่าเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 – 1.49 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
 
6) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแลว้ไปทดสอบกบัตวัอยา่งทีละรายจ านวน 3 
ราย โดยใหต้วัอยา่งอ่านค าถามแบบออกเสียง (Think Aloud Technique) พร้อมทั้งอธิบายใหผู้ว้ิจยัฟัง
ถึงส่ิงท่ีตวัอยา่งคิดถึงเมื่ออ่านค าถาม ตลอดจนบรรยายถึงเหตุผลและวิธีการเลือกค าตอบ ผูว้ิจยั
รวบรวมความเห็นมาปรับปรุงแบบสอบถามอีกคร้ังก่อนน าไปทดลองใช ้ (Try Out) กบัพนกังาน
โรงแรมท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 40 คน เพื่อน ามาวิเคราะห์พิจารณาคุณภาพของแบบสอบถาม
ดงัน้ี 
6.1) การวิเคราะห์ขอ้ค าถามรายขอ้ (Item Analysis) โดยการหาค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั ระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมของแบบสอบถามนั้น ๆ (Item-total 
Correlation) ขอ้ค าถามท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธก์บัคะแนนรวมเป็นบวกและมีค่านอ้ยกว่า 0.30 
(Aiken, 2003, 66-67) จะถกูตดัออก ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่าง
คะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมทุกขอ้ในแต่ละปัจจยัมีค่าสูงกว่า 0.30 ทุกขอ้ (ภาคผนวก ข.)  
 6.2) การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยการวิเคราะห์หา
ค่าสมัประสิทธ์ิของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟาของ
แบบสอบถามแต่ละดา้นตอ้งมีค่าอยา่งนอ้ย 0.7 ข้ึนไป (Pallant, 2007) ถา้ α < 0.7 จะตดัขอ้ท่ีตดัแลว้
ท าให ้ α เพ่ิมข้ึน แต่ในการตดัจะพิจารณาถึงเน้ือความของค าถามดว้ยว่า สมควรตดัหรือไม่ เช่น 
ค  าถามเขา้ใจยาก ไม่ส่ือตวัแปรท่ีวดั ฯ ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามในแต่ละ
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ดา้นแสดงในตารางท่ี 4 ซ่ึงตวัแปรทุกตวัมีค่า  α > 0.7 ยกเวน้ตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ
ในท่ีท างานและความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณซ่ึงมีค่า 0.67 และ 0.62 ซ่ึงก็มีค่าใกลเ้คียง 0.7 จึงไม่ได้
แกไ้ข  
 
ตารางท่ี 4  ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม    
 แบบสอบถาม        จ านวนข้อ  ค่าอ านาจจ าแนก  ความเช่ือมัน่ 
 
แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในงาน 
 ดา้นคุณลกัษณะงาน    3 .678-.843 0.88 
 ดา้นความเหมาะสม    2 .747-.747 0.86 
 ดา้นภาพลกัษณ์องคก์ร    3 .632-.696 0.81 
 ดา้นนโยบายทรัพยากรบุคคล   4 .731-.738 0.88 
 ดา้นความสมัพนัธท์างสงัคมในท่ีท างาน  4 .509-.795 0.84 
 ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในท่ีท างาน 2 .510-.510 0.67 
 ดา้นความสมดุลของชีวิตกบังาน   1        -a    -a 
 ดา้นปฏิสมัพนัธก์บัลกูคา้    2 .622-.622 0.77 
แบบสอบถามการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 
 ดา้นการมุ่งเนน้ทีมงาน    4 .642-0.743 0.85 
 ดา้นนวตักรรม     3 .559-.728 0.81 
 ดา้นค่าตอบแทนท่ียติุธรรม   4 .741-.775 0.89 
 ดา้นความสนใจในรายละเอียด   2 .720-.720 0.83 
 ดา้นการใหค้วามส าคญักบัลกูคา้   4 .695-.789 0.87 
 ดา้นการพฒันาบุคลากร    3 .784-.868 0.92 
 ดา้นความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ   2 .452-.452 0.62 
 ดา้นการมุ่งเนน้ในผลงาน    2 .818-.818 0.90 
แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน   3 .785-.914 0.93 
แบบสอบถามความผกูพนัต่อองคก์าร   7 .467-.822 0.89 
แบบสอบถามความตั้งใจจะลาออกจากงาน   3 .520-.616 0.74 





 3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 






3. ผูว้ิจยัขอเปิดตู ้ปณ.คอหงส์ สงขลา  พร้อมทั้งส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย ์ 
4. ผูว้ิจยัโทรศพัทติ์ดตามสอบถามการไดรั้บเอกสาร และขอความอนุเคราะห์ในการ
กระจายแบบสอบถาม  
5. หลงัจากส่งแบบสอบถามประมาณ 2-3 สปัดาห์ ผูว้ิจยัโทรศพัทส์อบถามติดตามอีก
คร้ังส าหรับโรงแรมท่ีไม่ไดรั้บคืนแบบสอบถาม 
6. ผูว้ิจยัด  าเนินการรวบรวม และวิเคราะห์ขอ้มลูท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม 
7. หลงัจากการวิเคราะห์ขอ้มลูเชิงปริมาณเสร็จส้ินแลว้ ผูว้จิยัติดต่อเจา้ของ หรือ
ผูบ้ริหารโรงแรมท่ีเป็นผูใ้หข้อ้มลูท่ีเหมาะสมกบัประเด็นท่ีศึกษา เพื่อขอเขา้สมัภาษณ์ พร้อมทั้งขอ
ค าแนะน ารายช่ือผูบ้ริหาร หรือพนกังานโรงแรมท่านอ่ืนท่ีสามารถใหข้อ้มลูเก่ียวกบัปัญหาการ
ลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมได ้ 
 
4. การวเิคราะห์ข้อมูล  
  
  การวิเคราะห์ขอ้มลู ผูว้ิจยัด  าเนินตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี  
1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ครบถว้นของแบบสอบถามในแต่ละตอน โดยคดัเลือก
แบบสอบถามฉบบัท่ีมีความสมบูรณ์มาใชใ้นการวิเคราะห์ (มีค  าตอบสมบูรณ์อยา่งนอ้ยร้อยละ 90)  
2. วิเคราะห์ขอ้มลูค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตวัอยา่ง ดว้ยสถิติเชิงบรรยาย ไดแ้ก่ 
ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความโด่ง และค่าความเบ ้ 
3. วิเคราะห์ความตั้งใจจะลาออกจากงานจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศกึษา อตัรา
เงินเดือน ประสบการณ์ท างาน ระดบัต าแหน่ง ส่วนงาน และขนาดโรงแรมท่ีปฏิบติังาน โดยใช้
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบทีแบบกลุ่มอิสระ และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว   
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4. วิเคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร โดยการวเิคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธแ์บบเพียร์สนั ขอ้มลูท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้าง คือ เมทริกซค์วาม
แปรปรวนร่วม 
5. วิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ใชก้ารวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) การทดสอบว่าตวัแปรใดบา้งท่ีส่งผล
โดยตรงและโดยออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรม การวิเคราะห์ตวัแบบ
สมการโครงสร้างท่ีประกอบดว้ย ตวัแปรสงัเกตและตวัแปรแฝงโดยใชโ้ปรแกรม LISREL  
การระบุความเป็นไปไดค่้าเดียวของตวัแบบ (Identification of the Model) ผูว้ิจยัใช้
เง่ือนไขกฎ t (t-rule) นัน่คือจ านวนพารามิเตอร์ท่ีไม่ทราบค่าจะตอ้งนอ้ยกว่าหรือเท่ากบัจ  านวน
สมาชิกในเมทริกซค์วามแปรปรวนร่วมของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงพบว่าตวัแบบในการศึกษาน้ีมี
ความสามารถระบุไดค่้าเดียว  
การประมาณค่าพารามิเตอร์ของตวัแบบ (Parameter Estimation from the Model) 
ผูว้ิจยัใชก้ารประเมินค่าโดยใชว้ิธี ML (Maximum Likeihood) ซ่ึงเป็นวิธีท่ีแพร่หลายท่ีสุด เน่ืองจากมี
ความคงเสน้คงวา มีประสิทธิภาพ และเป็นอิสระจากมาตรวดั และการทดสอบใชก้ารทดสอบแบบ
สองขั้นตอน (Two Step Process) (Anderson & Gerbing, 1988) โดยทดสอบตวัแบบการวดั 
(Measurement Model) ในขั้นแรกและทดสอบตวัแบบโครงสร้าง (Structural Model) ในขั้นท่ีสอง  
6. การตรวจสอบความสอดคลอ้งของตวัแบบ (Goodness of Fit Measure) เพื่อ
พิจารณาว่าตวัแบบสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษด์ว้ยค่าสถิติหรือไม่ ท าโดยใชด้ชันีต่อไปน้ี  
6.1 ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square Statistics) เป็นค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบ
สมมติฐานทางสถิติ ว่าฟังกช์ัน่ความสอดคลอ้งมีค่าเป็นศนูย ์ถา้ค่าสถิติไค-สแควร์ มีค่าต ่ามากหรือยิง่
เขา้ใกลศ้นูยม์ากเท่าใดแสดงว่า ขอ้มลูตวัแบบมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ แต่ค่าไค-
สแควร์มีความอ่อนไหวต่อขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง คือ เมื่อขนาดของกลุ่มตวัอยา่งมีขนาดใหญ่ ค่าไค-
สแควร์ก็มกัจะมค่ีาสูง ส่งผลใหค่้าไค-สแควร์มีนยัส าคญัไดท้ั้งท่ีตวัแบบมีความกลมกลืนกบัขอ้มลู 
การพิจารณาความกลมกลืนของตวัแบบจึงควรพิจารณาจากดชันีความกลมกลืนหลาย ๆ ดชันีร่วมกนั 
6.2 ดชันีบ่งบอกความกลมกลืน (Fit Index) เป็นดชันีท่ีบ่งบอกถึงความ
กลมกลืนของขอ้มลูเชิงประจกัษก์บัตวัแบบท่ีก  าหนดข้ึน ดชันี NNFI (Non-Normed Fit Index) หรือ 
ดชันี TLI (Tucker-Lewis Index) ซ่ึงมีค่าอยูร่ะหว่าง 0 ถึง 1 (ยกเวน้ NNFI ท่ีอาจมีค่ามากกว่า 1.00 
ได)้ หากค่าท่ีไดสู้งกว่า 0.90 ถือว่าตวัแบบมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์(Hair, et al., 2010, 
689) โดยค่าท่ีเขา้ใกล ้1 จะบ่งบอกว่าตวัแบบมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูสูง (Bollen, 1989, 270)  
6.3 ค่า CFI (Comparative Fit Index) เป็นดชันีท่ีพฒันาข้ึนโดยฮูและเบนท์
เลอร์ (Hu & Bentler, 1995, 85) เป็นดชันีเชิงเปรียบเทียบท่ีค  านวณข้ึนจากค่าสถิติไค-สแควร์ท่ีมกีาร
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แจกแจงแบบ Non-Central Distribution CFI มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0 ถึง 1 ยิง่ค่าเขา้ใกล ้1 ก็ยิง่แสดงว่าตวั
แบบมีความกลมกลืนดีกว่าตวัแบบฐานท่ีใชเ้ปรียบเทียบ เกณฑท่ี์นิยมใชก้็คือตวัแบบท่ีมีความ
กลมกลืนควรมีค่าดชันี CFI ไม่ต ่ากว่า 0.90 (Hair, 2010)  
6.4 ค่า RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) เป็นค่าท่ีบ่ง
บอกถึงความไม่สอดคลอ้งตวัแบบท่ีสร้างข้ึนกบัเมทริกซค์วามแปรปรวนร่วมของประชากร ค่า  
RMSEA ท่ีนอ้ยกว่า 0.05 แสดงว่ามีความสอดคลอ้งสนิท (Close Fit) แต่อยา่งไรกต็าม ค่าท่ีใชไ้ดแ้ละ
ถือว่าตวัแบบท่ีสร้างข้ึนสอดคลอ้งกบัขอ้มลูคือ RMSEAไม่ควรจะเกิน 0.08 (Hair, 2010)  
6.5 ค่า SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) เป็นค่าท่ีบอก
ขนาดของส่วนท่ีเหลือโดยเฉล่ียจากการเปรียบเทียบกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ กบัเมทริกซค์วาม
แปรปรวนร่วม ซ่ึงไดจ้ากการท านายดว้ยพารามิเตอร์ในตวัแบบ ค่าของดชันี SRMR ยิง่เขา้ใกลศ้นูย ์
แสดงว่าตวัแบบมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์โดยทัว่ไปไม่ควรใหญ่กว่า 0.08 (Hair, 2010) 
6.6 ค่า AIC (Akaike’s Information Criterion) หรือ CAIC (Consistent Version 
of AIC) ตวัแบบท่ีมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ ค่า Model AIC หรือ CAIC จะมีค่านอ้ย
ดชันีน้ีมีประโยชน์ส าหรับใชเ้ปรียบเทียบตวัแบบท่ีไม่มีลกัษณะซอ้นกนั (Non-Nested Model)   
 ดชันีความสอดคลอ้งเหล่าน้ีมองความกลมกลืนจากมุมมองท่ีไม่เหมือนกนั ดงันั้นการ




ค่าความแปรปรวนตอ้งไม่ติดลบ เป็นตน้ การตรวจสอบน้ีท าใหท้ราบว่าตวัแบบมีความกลมกลืนกบั
ขอ้มลูเชิงประจกัษอ์ยา่งแทจ้ริงหรือไม ่ ค่าสมัประสิทธ์ิของคะแนนมาตรฐานไม่ต ่ากว่า 0.5 และ 
สหสมัพนัธพ์หุคูณก าลงัสอง (Square Multiple Correlation : R2) หรือค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์
ตวัแปรสงัเกต โดยมค่ีาระหว่าง 0 ถึง 1 โดยค่าสถิติท่ีมีค่าสูง แสดงว่าตวัแบบมีความเท่ียงตรงแต่ถา้มี
ค่าสถิตินอ้ยแสดงว่าตวัแบบมคีวามเท่ียงตรงนอ้ยและไม่มีประสิทธิภาพ 
8. การตีความและการปรับตวัแบบ (Interpreting and Modifying the Model) ในกา
วิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเสน้ เมื่อตรวจสอบตวัแบบแลว้พบว่า ตวัแบบยงัไม่กลมกลืนกบัขอ้มลู
เชิงประจกัษก์จ็ะปรับตวัแบบโดยการพิจารณาจาก (1) ความเป็นไปไดใ้นเชิงทฤษฎีและจากเอกสาร








สมัภาษณ์เจาะลึกจากผูใ้หข้อ้มลูท่ีเป็นเจา้ของ/ผูบ้ริหารโรงแรมขนาดเลก็ ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ 
รวมถึงพนกังานทั้งระดบัหวัหนา้งานและพนกังานทัว่ไปท่ีมีประสบการณ์การลาออกจากงาน ผูว้ิจยั
และผูช่้วยนกัวิจยัท าหนา้ท่ีเป็นผูส้มัภาษณ์ สงัเกต และจดบนัทึก การเก็บขอ้มลูคร้ังแรกเร่ิมโดยการ
ติดต่อเจา้ของและผูบ้ริหารโรงแรมในอ าเภอหาดใหญ่ท่ีมีประสบการณ์บริหารโรงแรมมากว่า 20 ปี
และประสบปัญหาพนกังานลาออก การสมัภาษณ์ใชแ้บบสมัภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-
structured Interviews) ดงัแสดงค าถามในภาคผนวก ก. หลงัจากนั้นการเลือกผูใ้หข้อ้มลูใชว้ิธีการ
แนะน าต่อ ๆ จากผูใ้หข้อ้มลูแบบสโนวบ์อลล ์(Snowball Sampling) ผูว้ิจยัเก็บขอ้มลูจากเจา้ของและ





 ผูว้ิจยัเก็บขอ้มลูตั้งแต่เดือนเมษายน-พฤษภาคม 2555 รวมระยะเวลา 60 วนั การ
สมัภาษณ์เร่ิมโดยผูว้ิจยัแนะน าตวั ช้ีแจงวตัถุประสงคก์ารวจิยั รายละเอียดของการสมัภาษณ์ รวมทั้ง
การเก็บรักษาขอ้มลู และขอความร่วมมือในการใหส้มัภาษณ์และบนัทึกเทปดว้ยวาจา ผูว้ิจยั








“ท่านมีความพึงพอใจในงานท่ีท ามากนอ้ยเพียงใด”  
“ท่านไดรั้บรู้วฒันธรรมองคก์ารในมิติต่าง ๆ ของโรงแรมท่ีเคยปฏิบติังานอยูอ่ยา่งไรบา้ง” 








ขอ้ความเสียงเป็นค าบรรยายแบบค าต่อค า และอ่านเพ่ือท าความเขา้ใจหลาย ๆ รอบคน้หาประเด็นท่ี
ตอ้งการศึกษา และสรุปเป็นขอ้มลูเบ้ืองตน้ ก่อนจะเร่ิมสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูรายต่อไปดว้ยวิธีการ
เดียวกบัท่ีกล่าวมาแลว้ ผลการวิจยัอ่ิมตวัเม่ือผูว้ิจยัไดส้มัภาษณ์เจา้ของและผูบ้ริหารโรงแรมจ านวน 




 การวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ  
 การวจิยัน้ีใชว้ิธีวิเคราะห์เน้ือหาตามขั้นตอนของไมลแ์ละฮูเบอร์แมน (Miles & 
Huberman, 1994) ดงัน้ี ขั้นตอนท่ี 1 การจดัระเบียบขอ้มลู ไดแ้ก่ การถอดเทปสมัภาษณ์ การเขียน
บนัทึกส่ิงท่ีสงัเกตพบและสรุปขอ้มลูในทนัทีหลงัการสมัภาษณ์แต่ละวนั หลงัจากนั้นอ่านขอ้ความ
หลาย ๆ รอบใหเ้ขา้ใจ และเลือกขอ้ความท่ีบ่งบอกประเดน็สาเหตุและความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
ผูว้ิจยัและผูช่้วยนกัวจิยัก  าหนดรหสักบัขอ้มลูจากตวัอยา่ง หลงัใหร้หสัในตวัอยา่งแต่ละรายแลว้จึง
ร่วมอภิปรายความแตกต่างของรหสัท่ีใหก่้อนท่ีจะใหร้หสัขอ้มลูในตวัอยา่งรายถดัไป  ขั้นตอนท่ี 2 
การแสดงขอ้มลู คือการจดักลุ่มขอ้มลูใหม่ตามรหสัท่ีใหใ้นขั้นตอนแรก  และขั้นตอนท่ี 3 การสรุป/
การตีความ ผูว้ิจยัหาขอ้สรุปโดยมองหาแบบแผนท่ีปรากฏในขอ้มลู และมองหาความแตกต่าง-ความ
เหมือนของขอ้มลูในส่วนต่าง ๆ โดยถา้ขอ้มลูมีความลงรอยกนั (เหมือนกนั) ของรหสัประมาณร้อย
















 n   แทน จ านวนตวัอยา่ง 
 X   แทน ค่าเฉล่ีย 
 SD  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 CV แทน ค่าสมัประสิทธ์ิการกระจาย 
 Skewness แทน ค่าความเบ ้
 Kurtosis แทน ค่าความโด่ง 
 2  แทน ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-square) ท่ีใชใ้นการทดสอบความกลมกลืน 
 p-value แทน  ค่าความน่าจะเป็น (Probability) หรือระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 df  แทน องศาอิสระ (Degree of Freedom) 
 CFI แทน Comparative Fit Index 
 NNFI แทน  Non-Normed Fit Index 
 RMSEA  แทน Root Mean Square Error of Approximation 
 SRMR แทน Standardized Root Mean Square Residual 
 AIC  แทน Akaike’s Information Criterion 
 CAIC แทน  Consistent Version of Akaike’s Information Criterion  
 R2  แทน   ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (Squared Multiple Correlation) 
 TE  แทน อิทธิพลรวม (Total Effects) 
 IE  แทน อิทธิพลทางออ้ม (Indirect Effects) 
 DE แทน อิทธิพลทางตรง (Direct Effects)  
 IQ  แทน ความตั้งใจจะลาออกจากงาน (Intention to Quit) 
 OC แทน ความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) 
 JS  แทน ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
 CHAR แทน คุณลกัษณะงาน (Job Characteristics)  
 FIT แทน  ความเหมาสมกบังาน (Person Job Fit) 
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 IMAG แทน ภาพลกัษณ์องคก์ร (Company Image) 
 POLI แทน นโยบายทรัพยากรบุคคล (Human Resource Policies) 
 RELA แทน ความสมัพนัธท์างสงัคมในท่ีท างาน (Workgroup Relationship) 
 PHIS แทน  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในท่ีท างาน (Physical Working Conditions) 
 WLB แทน ความสมดุลของชีวิตกบังาน (Work-life Balance) 
 INTE แทน ปฏิสมัพนัธก์บัลกูคา้ (Interaction with Customers) 
 TEAM แทน การมุ่งเนน้ทีมงาน (Team Orientation)  
 INNO แทน นวตักรรม (Innovation) 
 COMP แทน ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม (Fair Compensation) 
 DETA แทน ความสนใจในรายละเอียด (Attention to Detail) 
 CUST แทน ใหค้วามส าคญักบัลกูคา้ (Valuing Customers) 
 DEVE แทน การพฒันาบุคลากร (Employee Development) 
 ETHI แทน ความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ (Honesty and Ethics) 
 RESU แทน การมุ่งเนน้ในผลงาน (Results Orientation)  
ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 
ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน 
ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะห์สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในการวจิยั  
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั   
ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจจะลาออกจางาน 
ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มลูเชิงคุณภาพ เพื่ออภิปรายขยายผลการวิเคราะห์ขอ้มลู 
เชิงปริมาณ  
 
ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิตพิืน้ฐาน 
 
1.1 ลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งแสดงในตาราง 5 กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 903 คน เป็น
เพศชายร้อยละ 33.8 เพศหญิงร้อยละ 66.2  โดยมีอายรุะหว่าง 25-35 ปีร้อยละ 47.0 รองลงมามีอายุ
ระหว่าง 36-45 ปีร้อยละ 27.7 มีสถานภาพโสดและสมรสอยูร่ะดบัใกลเ้คียงกนัคือร้อยละ 45.7 และ 
47.8 ตามล าดบั กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการศกึษาต ่ากว่าปริญญาตรีร้อยละ 51.1 และระดบัปริญญาตรี
ร้อยละ 45.5 ส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาทร้อยละ 61.8  กลุ่มตวัอยา่งมีประสบการณ์
ท างานกระจายใกลเ้คียงกนัตั้งแต่นอ้ยกว่า 1 ปีถึงมากกว่า 10 ปี โดยอยูใ่นระดบัพนกังานทัว่ไปร้อย
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ละ 65.3 และระดบัหวัหนา้งานร้อยละ 34.7  กลุ่มตวัอยา่งปฏิบติัหนา้ท่ีในงานส่วนหลงัร้อยละ 44.6 
งานส่วนหนา้ร้อยละ 32.6 และงานดา้นการจดัการร้อยละ 22.8  พนกังานปฏิบติังานในโรงแรมขนาด
ใหญ่ร้อยละ 57.9 และปฏิบติังานในโรงแรมขนาดเลก็ร้อยละ 42.1 
 
ตาราง 5 ขอ้มลูทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง (n=903 คน) 
     คุณลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน ร้อยละ  
เพศ 
 ชาย      305  33.8 
 หญิง      598  66.2 
อาย ุ
 ต ่ากว่า 25 ปี     134  14.8 
 25-35 ปี      424  47.0 
 36-45 ปี      250  27.7 
 มากกว่า 46 ปี        95  10.5 
สถานภาพ 
 โสด      413  45.7 
 สมรส      431  47.8 
 หยา่/หมา้ย/แยกกนัอยู ่      59    6.5 
ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากว่าปริญญาตรี    461  51.1 
 ปริญญาตรี     411  45.5 
 สูงกว่าปริญญาตรี      31    3.4 
อตัราเงินเดือน 
 ต ่ากว่า 10,000 บาท    558  61.8 
 10,000 – 19,999 บาท    260  28.8 
 20,000 – 29,999 บาท      52    5.8 





ตาราง 5 (ต่อ)  
     คุณลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง จ านวน ร้อยละ  
ประสบการณ์ท างานในโรงแรมแห่งน้ี 
 นอ้ยกว่า 1 ปี     208  23.0 
 1 – 4 ปี      327  36.2 
 5 – 10 ปี     182  20.2 
 มากกว่า 10 ปี      186  20.6 
ระดบัต าแหน่ง 
 พนกังานทัว่ไป     590  65.3 
 หวัหนา้งาน/หวัหนา้ฝ่าย/ผูจ้ดัการ   313  34.7 
ส่วนงานท่ีพนกังานปฏิบติังาน  
 งานส่วนหนา้     294  32.6 
 งานส่วนหลงั     403  44.6 
 งานดา้นการจดัการ    206  22.8 
ขนาดโรงแรมท่ีพนกังานปฏิบติังาน 
 โรงแรมขนาดเลก็ (นอ้ยกว่า 150 หอ้ง)  380  42.1 
 โรงแรมขนาดใหญ่ (150 หอ้งข้ึนไป)  523  57.9 
 
รวม   903 100.00 
  
 1.2 ผลการวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนาของตวัแปรในการศึกษา  
จากตาราง 6 พบว่าความตั้งใจจะลาออกจากงานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X =2.58) ส่วนตวัแปรอิสระส่วนใหญ่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  โดยตวัแปรอิสระท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือตวัแปรการมุง่เนน้ในผลงาน ( X =4.29)   รองลงมาคือตวัแปรการใหค้วามส าคญักบัลกูคา้ 
( X =4.20)  ส่วนตวัแปรอิสระท่ีมค่ีาเฉล่ียต ่าสุดคือตวัแปรค่าตอบแทนท่ียติุธรรม  ( X =3.22) 
รองลงมาคือตวัแปรนโยบายทรัพยากรบุคคล ( X =3.48)  
เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบว่าอยูใ่นเกณฑท่ี์เหมาะสมคือ 
ไม่แตกต่างกนัมากเกินไป ท าใหไ้ม่เกิดปัญหาในการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง ปัญหา




ตาราง 6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความโด่ง ค่าความเบ ้และค่าองคป์ระกอบขยายความ 
 แปรปรวนของตวัแปร 
ตวัแปร X  SD แปลผล Skewness Kurtosis VIF   Alpha 
คุณภาพชีวิตในการท างาน        
 คุณลกัษณะงาน       3.97 0.66  มาก -0.585 0.642 2.145 0.745 
 ความเหมาะสมกบังาน       3.95 0.76 มาก -0.600 0.471 1.921 0.758 
 ภาพลกัษณ์องคก์ร       3.91 0.79 มาก -0.621 0.322 2.492 0.832 
 นโยบายทรัพยากรบุคคล    3.48 0.91 กลาง -0.493 -0.253 3.759 0.844 
 ความสมัพนัธท์างสงัคมฯ      3.95 0.64 มาก -0.380  -0.24  2.649 0.767 
 สภาพแวดลอ้มกายภาพฯ       3.69 0.88 มาก -0.651 0.169 2.221 0.738 
 ความสมดุลของชีวิตกบังาน  3.54 1.05 มาก -0.630 -0.052 1.565    -a 
 ปฏิสมัพนัธก์บัลกูคา้   3.81 0.77 มาก -0.527 0.339 1.884 0.781 
การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร        
 การมุ่งเนน้ทีมงาน       3.81 0.76 มาก -0.652 0.175 2.361 0.831 
 นวตักรรม       3.54 0.84 มาก -0.448 -0.188 2.608 0.822 
 ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม       3.22 1.06 กลาง -0.371 -0.685 3.139 0.921 
 ความสนใจในรายละเอียด   3.77 0.84 มาก -0.583 0.272 1.884 0.795 
 การใหค้วามส าคญักบัลกูคา้  4.20 0.65 มาก -0.793 0.432 2.120  0.836 
 การพฒันาบุคลากร       3.66 0.96 มาก -0.682 0.194 3.142 0.908 
 ความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ  3.79 0.86 มาก -0.791 0.589 2.855 0.647 
 การมุ่งเนน้ในผลงาน       4.29 0.69 มาก -0.931 0.790 1.804 0.787 
ความพึงพอใจในงาน       3.70 0.77 มาก -0.257 0.056 2.660 0.877 
ความผกูพนัต่อองคก์าร       3.84 0.69 มาก -0.578 0.675 2.880 0.904 
ความตั้งใจจะลาออกจากงาน      2.58 0.86 กลาง 0.096 -0.152    - 0.796 
* ตวัแปรทุกตวัมีพิสัยอยูใ่นช่วง 1-5  
a ตวัแปรที่มีขอ้ค  าถามเพียง 1 ขอ้ไม่สามารถค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาได ้
 
ตวัแปรโดยส่วนใหญ่มีค่าความเบ ้ (Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtotsis) ไม่มาก 
โดยค่าความเบข้องตวัแปรมีค่าอยูร่ะหว่าง -0.931 ถึง 0.096  และค่าความโด่งมีค่าอยูร่ะหว่าง -0.685 
ถึง 0.790  ซ่ึงอยูใ่นเกณฑย์อมรับได ้ เวสท ์ ฟินซ ์ และคแูรน (West, Finch & Curran, 1995) ให้
ขอ้แนะน าเก่ียวกบัการพจิารณาความเบแ้ละความโด่งของตวัแปรว่า ค่าความเบท่ี้มากกว่า 3.00 และ
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ค่าความโด่งท่ีมากกว่า 7.00 จะมีผลท าใหก้ารประมาณค่าดว้ย Maximum Likeihood มีอคติ แต่ใน
การวจิยัน้ีไม่เกิดลกัษณะดงักล่าว  
ส าหรับค่าองคป์ระกอบขยายความแปรปรวน (Variance Inflation Factor : VIF) ซ่ึง
บ่งบอกความสมัพนัธข์องตวัแปรอิสระตวัหน่ึงกบัตวัแปรอิสระอ่ืน ๆ ทั้งหมด ถา้ตวัแปรอิสระ
ทั้งหมดไม่มีความสมัพนัธก์นัแลว้ค่า VIF จะมีค่าเป็น 1 ค่า VIF โดยปกติจะมีพิสยัตั้งแต่ 1 ถึงอนนัต ์
ค่า VIF ของตวัแปรในการวิจยัมีค่านอ้ยอยูร่ะหว่าง 1.565-3.759  ดงันั้นในเบ้ืองตน้ผูว้จิยัจึงสนันิฐาน
ว่าไม่น่าจะเกิดปัญหาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (Multi-Collinearity) ส่วนค่าสมัประสิทธ์ิของแอลฟาใน
แต่ละองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.647-0.921 
 การวิเคราะห์ความตั้งใจจะลาออกจากงานจ าแนกตามค าถามรายขอ้ท่ีใช ้ (ตวับ่งช้ี) 
พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีคะแนนสูงกว่า 3.50 มีความตั้งใจจะลาออกจากงานในแต่ละตวับ่งช้ีอยูร่ะหว่าง
ร้อยละ 10.9-21.9 และมีคะแนนเฉล่ียรวมสูงกว่า 3.50 ร้อยละ 11.9 (ตาราง 7) 
 
ตาราง 7 จ านวนและร้อยละ จ  าแนกตามตวับ่งช้ีของความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
 
ช่วงคะแนน     ความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
 
 คิดเร่ืองการลาออก โอกาสไดง้านใหม่ ตั้งใจจะลาออก           รวม  
 
 ความถี่       ร้อยละ ความถี่       ร้อยละ ความถี่       ร้อยละ ความถี่       ร้อยละ 
 
1.00 - 1.49 156 17.3 122 13.5 205 22.7 100 11.1 
1.50 - 2.49 202 22.4 217 24.0 265 29.3 305 33.7 
2.50 - 3.49 439 48.6 367 40.6 335 37.1 391 43.3 
3.50 - 4.49   85   9.4 145 16.1   61   6.8   90 10.0 
4.50 - 5.00   21   2.3   52   5.8   37   4.1   17   1.9 
 
 รวม 903 100.0 903 100.0 903 100.0 903 100.0 
 
1.3 ผลการวิเคราะห์ความตั้งใจจะลาออกจากงานจ าแนกตามกลุ่มยอ่ย (Subgroup 
Analysis) คือ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา อตัราเงินเดือน ประสบการณ์ท างาน ระดบัต าแหน่ง ส่วนงาน
ท่ีปฏิบติังาน และขนาดโรงแรมท่ีปฏิบติังานอยู ่ 
 จากผลการวิเคราะห์กลุ่มยอ่ยพบว่า กลุ่มเพศชายและเพศหญิงมีความตั้งใจจะลาออก
จากงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (ตาราง 8)  
 กลุ่มอายพุบว่า เม่ือพนกังานมีอายมุากข้ึนความตั้งใจจะลาออกจากงานจะลดนอ้ยลง  
โดยกลุ่มยอ่ยท่ีมีความตั้งใจจะลาออกจากงานมีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติคือ กลุ่มอายุ
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ต ่ากว่า 25 ปีกบักลุ่มอายมุากกว่า 36 ปี มีความตั้งใจจะลาออกจากงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ  
 กลุ่มระดบัการศึกษาปริญญาตรีและต ่ากว่ามีความตั้งใจจะลาออกงานในระดบัปาน
กลาง ส่วนกลุ่มระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีความตั้งใจจะลาออกงานในระดบัต ่ากว่า แต่ระดบั
การศึกษาท่ีแตกต่างกนัไม่ไดท้  าใหค้วามตั้งใจจะลาออกจากงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 กลุ่มระดบัอตัราเงินเดือนต ่ากว่า 20,000 บาทมีความตั้งใจจะลาออกจากงานในระดบั
ปานกลาง ส่วนกลุ่มอตัราเงินเดือนมากกว่า 20,000 บาทมีความตั้งใจจะลาออกจากงานในระดบัต ่า
กว่า พนกังานท่ีมดีบัอตัราเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีความตั้งใจจะลาออกจากงานไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ  
 กลุ่มประสบการณ์ท างานนอ้ยกว่า 10 ปีมีความตั้งใจจะลาออกจากงานในระดบัปาน
กลาง ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมีประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปีข้ึนไปมีความตั้งใจจะลาออกจากงานใน
ระดบัท่ีต ่ากว่า และระดบัประสบการณ์ท่ีนอ้ยกว่า 5 ปีกบัมากกว่า 10 ปีมีความตั้งใจจะลาออกจาก
งานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 กลุ่มพนกังานทัว่ไปมีความตั้งใจจะลาออกจากงานในระดบัปานกลาง ในขณะท่ีกลุ่ม
หวัหนา้งานมีความตั้งใจจะลาออกจากงานในระดบัท่ีต ่ากวา่ โดยระดบัต าแหน่งงานระหว่าง
พนกังานทัว่ไป และหวัหนา้งานมีความตั้งใจจะลาออกจากงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 กลุ่มงานส่วนหนา้และกลุ่มงานส่วนหลงัมีความตั้งใจจะลาออกจากงานในระดบัปาน















ตาราง 8 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียกลุ่มยอ่ยของตวัแปรความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
 
 ความ ตั้งใจจะลาออกจากงาน      แปลผล            Sig. 
เพศ1 ชาย   2.59 ±0.87 ปานกลาง  p=0.833 
 หญิง  2.58 ±0.85 ปานกลาง   
อายุ2 ต ่ากว่า 25 ปี  2.82 ±0.84b  ปานกลาง F.05(3,899) 
 25 – 35 ปี   2.64 ±0.86ab  ปานกลาง = 8.70,  
 36 – 45 ปี   2.40 ±0.88a  นอ้ย p<0.001 
 มากกว่า 45 ปี   2.45 ±0.69a  นอ้ย  
การศึกษา2 ต ่ากว่าปริญญาตรี 2.59 ±0.81  ปานกลาง F.05(2,900) 
 ปริญญาตรี  2.59 ±0.90  ปานกลาง = 0.99, 
 สูงกว่าปริญญาตรี  2.37 ±2.37  นอ้ย p=0.369 
อตัราเงินเดือน2 ต ่ากว่า 10,000 บาท 2.63 ±0.86 ปานกลาง F.05(3,899) 
 10,000 – 19,999 บาท 2.53 ±0.86 ปานกลาง = 2.261 
 20,000 – 29,999 บาท 2.40 ±0.84 นอ้ย p=0.080 
 30,000 บาทข้ึนไป 2.39 ±0.84 นอ้ย   
ประสบการณ์ท างานโรงแรม2 
 นอ้ยกว่า 1 ปี  2.68 ±0.90b ปานกลาง F.05(3,899) 
 1 – 4 ปี  2.62 ±0.88b ปานกลาง = 4.417 
 5 – 10 ปี  2.58 ±0.84 ab ปานกลาง p=0.004 
 มากกว่า 10 ปี   2.39 ±0.77a นอ้ย   
ระดบัต าแหน่ง1 พนกังานทัว่ไป  2.63 ±0.86a ปานกลาง p=0.019 
 หวัหนา้งาน/ผูจ้ดัการ 2.49 ±0.84b นอ้ย   
ส่วนงานที่พนกังานปฏิบติังาน 2 
 งานส่วนหนา้  2.71 ±0.89b กลาง F.05(2,900) 
 งานส่วนหลงั  2.55 ±0.86ab กลาง = 5.925 
 งานดา้นการจดัการ 2.45 ±0.79a นอ้ย  p=0.003 
ขนาดโรงแรมที่พนกังานปฏิบติังาน1 
 โรงแรมขนาดเลก็  2.47 ±0.89a  นอ้ย p<0.001 
 โรงแรมขนาดใหญ่  2.66 ±0.81b กลาง  
 
รวม    2.58 ±0.86 กลาง - 
1=t-test ,  2=One Way Anova  





ตาราง 9 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนัระหว่างตวัแปรในการศึกษาและความตั้งใจจะลาออก 
จากงานa 
 
ตัวแปร      IQ    TEAM  INNO  COMP  DETA  CUST  DEVE  ETHI  RESU  CHAR  FIT  IMAG  POLI  RELA  PHIS  WLB  INTE   JS 
TEAM   -0.39  
INNO     -0.38    0.64 
COMP   -0.47    0.55    0.65 
DETA    -0.34    0.53    0.54    0.57    
CUST    -0.32    0.55    0.46     0.40    0.49 
DEVE   -0.42    0.58    0.68     0.68    0.57    0.49    
ETHI      -0.45    0.58   0.61     0.65    0.55    0.55    0.74 
RESU    -0.26    0.40   0.27     0.23    0.34    0.56    0.36    0.43    
CHAR  -0.37    0.54    0.44     0.39    0.41    0.53    0.44    0.46    0.53 
FIT         -0.35    0.41    0.38     0.34    0.35    0.40    0.37    0.37    0.42    0.56 
IMAG  -0.41    0.55    0.60     0.57    0.54    0.54    0.63    0.62    0.39    0.48    0.46 
POLI     -0.47    0.59    0.65     0.78    0.57    0.44    0.70    0.66    0.27    0.43    0.40    0.66 
RELA   -0.37    0.60    0.54     0.44    0.48    0.56    0.55    0.52    0.49    0.60    0.56    0.56    0.56 
PHIS     -0.38    0.52    0.57     0.52    0.45    0.43    0.57    0.51    0.29    0.42    0.43    0.57    0.60    0.61 
WLB    -0.38    0.34    0.39    0.40    0.26    0.24    0.36    0.34    0.14    0.22    0.35    0.35    0.45    0.39    0.50 
INTE     -0.37    0.49    0.49    0.46    0.42    0.47    0.52    0.47    0.34    0.41    0.37    0.53    0.54    0.53    0.54    0.46 
JS             -0.60   0.53    0.52    0.53    0.45    0.44    0.53    0.53    0.35    0.51    0.57     0.53    0.58    0.53    0.52    0.42    0.48 
OC          -0.61    0.56    0.57    0.57    0.48    0.49    0.59    0.59    0.37    0.51    0.47    0.63    0.64    0.58    0.55    0.40    0.54    0.73 
a สหสัมพนัธ์ทุกค่ามีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรในตวัแบบสมการโครงสร้างของ
องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน แสดงไวใ้นตาราง 9 พบว่าเมื่อพิจารณาค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทั้ง 19 ตวัแปร พบว่าค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธมี์ค่าเป็น
บวก แสดงถึงความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั (0.22 ถึง 0.70) ยกเวน้สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธก์บัตวั
แปรความตั้งใจจะลาออกงานซ่ึงเป็นตวัแปรผลลพัธมี์ค่าเป็นลบ (-0.26 ถึง -0.61) อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งหมดทุกตวัแปรสอดคลอ้งกบักรอบแนวคิด ทฤษฎีของตวัแบบสมการ
โครงสร้างท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน  ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาขนาดความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแต่ละตวักบัตวัแปร
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ผลลพัธ ์พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์าร (OC) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์สูงสุด -0.61 รองลงมาคือ
ความพึงพอใจในงาน (JS) มีค่าเท่ากบั -0.60 ส่วนตวัแปรท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธก์บัตวัแปร
ผลลพัธต์  ่าสุดคือ การมุ่งเนน้ในผลงาน (RESU) และการใหค้วามส าคญักบัลกูคา้ (CUST) มีค่า -0.26 
และ -0.32   
 
ตอนที่ 3 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั   
 การวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) ในตวัแบบการ
วดัตวัแปรตามกรอบแนวคิดการวิจยั (ภาพประกอบ 12, 13, 14) ดว้ยโปรแกรม LISREL เพื่อ
ตรวจสอบว่าในโครงสร้างองคป์ระกอบในส่วนการวดัเป็นไปตามท่ีวางสมมติฐานไวห้รือไม ่ปรากฏ
ว่ากรอบแนวคิดการวิจยัตวัแบบท่ีหน่ึงมีค่าดชันีไค-สแควร์ต่อองศาอิสระสูงถึง 10.04 และค่า
RMSEA สูงกว่า 0.08 ซ่ึงแสดงว่าตวัแบบไม่มีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ ในขณะท่ีตวั
แบบท่ีสองและตวัแบบท่ีสามซ่ึงก าหนดใหม้ิติของคุณภาพชีวิตในงานและการรับรู้วฒันธรรม
องคก์ารมีผลต่อตวัแปรแฝงภายในนั้น เม่ือเปรียบเทียบกนัดว้ยค่า AIC และ CAIC แลว้ปรากฏว่าตวั
แบบท่ีสามมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษดี์กว่า (ตาราง 10) ประกอบกบัค่าดชันีของตวั
แบบท่ีสามขา้งสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ กล่าวคือ ถึงแมค่้าไค-สแควร์มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.050 แต่สดัส่วนไค-สแควร์ต่อองศาอิสระอยูใ่นเกณฑท่ี์ก าหนดไวคื้อไม่เกิน 5 และดชันีอ่ืนๆ 
ก็อยูใ่นเกณฑท่ี์แสดงว่าตวัแบบมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชิงประจกัษใ์นระดบัดี (ภาพประกอบ 15, 
16, 17) นอกจากน้ียงัพบว่าค่าสมัประสิทธ์ิองคป์ระกอบคะแนนมาตรฐานในทุกองคป์ระกอบมี
นยัส าคญัทางสถิติและมีค่าสมัประสิทธ์ิสูงกว่า 0.300 แสดงว่าตวับ่งช้ีแต่ละตวัในแต่ละองคป์ระกอบ
มีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างในระดบัดี (ตาราง 11)   
 
ตาราง 10 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของแต่ละตวัแบบกบัขอ้มลูเชิงประจกัษใ์นภาพรวม 
 
ค่าสถิติ 2 df  CFI NNFI RMSEA SRMR  AIC CAIC 
ตวัแบบท่ี 1a 2661   265 0.97 0.97 0.100 0.052 2781 3129 
ตวัแบบท่ี 2b           10533 1267 0.97 0.96 0.090 0.240     10969       12235 
ตวัแบบท่ี 3c 5516 1425 0.99 0.98 0.056 0.050 6088 7749 
a ตวัแบบทีก่  าหนดใหคุ้ณภาพชีวิตในงานและการรับรู้วฒันธรรมมีมิติต่าง ๆ 8 มิติเป็นตวัช้ีวดั  
b ตวัแบบที่ก  าหนดใหคุ้ณภาพชีวิตในงานและการรับรู้วฒันธรรมเป็นตวัแปรแฝงอนัดบัสอง 




ภาพประกอบ 15 ตวัแบบท่ีหน่ึงของการวดัตวัแปรท่ีไดจ้ากการตรวจสอบกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
 
 
ภาพประกอบ 16 ตวัแบบท่ีสองของการวดัตวัแปรท่ีไดจ้ากการตรวจสอบกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
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ตาราง 11 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัและค่าความเช่ือมัน่ (n=903 คน)  
 ตวัแปร จ านวน      สมัประสิทธ์ิองคป์ระกอบ      R2  
  ขอ้                คะแนนมาตรฐาน 
ความตั้งใจจะลาออกจากงาน 3  0.56-0.88 0.31-0.77  
ความผกูพนัต่อองคก์าร 7 0.64-0.87 0.40-0.76  
ความพึงพอใจในงาน 3 0.81-0.87 0.66-0.75  
คุณลกัษณะงาน       3 0.62-0.85 0.38-0.72   
ความเหมาะสมกบังาน       2 0.77-0.81 0.60-0.66   
ภาพลกัษณ์องคก์ร       3 0.75-0.81 0.57-0.65   
นโยบายทรัพยากรบุคคล    4 0.70-0.84 0.50-0.70   
ความสมัพนัธท์างสงัคมฯ      4 0.58-0.77 0.33-0.60   
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพฯ       2 0.74-0.79 0.55-0.63   
ความสมดุลของชีวิตกบังาน      1      1.00     1.00   
ปฏิสมัพนัธก์บัลกูคา้   2 0.75-0.85 0.57-0.72   
การมุ่งเนน้ทีมงาน       4 0.63-0.83 0.40-0.69   
นวตักรรม       3 0.68-0.85 0.46-0.72   
ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม       4 0.77-0.94 0.59-0.87   
ความสนใจในรายละเอียด   2 0.75-0.88 0.57-0.77   
การใหค้วามส าคญักบัลกูคา้  4 0.72-0.80 0.52-0.64   
การพฒันาบุคลากร       3 0.85-0.90 0.72-0.82   
ความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ  2 0.59-0.82 0.34-0.68   










ตาราง 12 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบ (N=903) 
 
ตัวแปร      IQ    TEAM  INNO  COMP  DETA  CUST  DEVE  ETHI  RESU  CHAR  FIT  IMAG  POLI  RELA  PHIS  WLB  INTE   JS 
TEAM   -0.49    1.00 
                 (0.03) 
INNO     -0.46    0.75   1.00 
                 (0.03)    (0.02)   
COMP   -0.54    0.60    0.70    1.00 
                (0.03)    (0.03)  (0.02) 
DETA    -0.42    0.63    0.66    0.67    1.00    
                (0.03)    (0.03)  (0.03)   (0.02) 
CUST    -0.38    0.61    0.52     0.41    0.55   1.00 
                (0.03)    (0.03)  (0.03)   (0.03)   (0.03) 
DEVE   -0.49    0.65    0.77     0.71    0.67    0.53   1.00    
                (0.03)   (0.02)  (0.02)    (0.02)   (0.02)  (0.03) 
ETHI      -0.60    0.74   0.81     0.82    0.71    0.60    0.95   1.00 
                (0.03)    (0.03)  (0.02)   (0.02)  (0.03)  (0.03)   (0.02) 
RESU    -0.31    0.46    0.31    0.25    0.39    0.70    0.42    0.49    1.00 
                (0.04)    (0.03)  (0.04)   (0.04)  (0.04)  (0.03)  (0.03)   (0.04) 
CHAR  -0.48    0.63    0.51     0.45    0.49    0.64    0.50    0.59    0.67   1.00 
                (0.03)   (0.03)  (0.03)   (0.03)   (0.03)  (0.03)  (0.03)   (0.03)   (0.03) 
FIT         -0.46    0.49    0.44     0.39    0.43    0.50    0.44    0.49    0.53    0.74   1.00 
                (0.03)   (0.03)  (0.04)   (0.03)   (0.04)  (0.03)  (0.03)   (0.04)   (0.03)  (0.03) 
IMAG  -0.49    0.65    0.71     0.63    0.66    0.61    0.72    0.79    0.47    0.61    0.58    1.00 
                (0.03)   (0.03)  (0.02)   (0.02)   (0.03)  (0.03)  (0.02)   (0.03)  (0.03)  (0.03)   (0.03) 
POLI     -0.58    0.69    0.76     0.89    0.69    0.48    0.80    0.90    0.30    0.52    0.49    0.79   1.00 
                (0.03)   (0.02)  (0.02)   (0.01)   (0.03)  (0.03)  (0.02)   (0.02)  (0.04)  (0.03)   (0.03)   (0.02) 
RELA   -0.48    0.72    0.66     0.51    0.59    0.67    0.66    0.69    0.59    0.71    0.70    0.69    0.69   1.00 
                (0.03)   (0.02)  (0.03)   (0.03)   (0.03)  (0.03)  (0.03)   (0.03)  (0.03)  (0.03)   (0.03)   (0.03)  (0.03) 
PHIS     -0.49    0.65    0.70     0.60    0.60    0.55    0.68    0.73    0.38    0.54    0.57    0.73    0.75    0.85    1.00 
                (0.03)   (0.03)  (0.03)   (0.03)   (0.03)  (0.03)  (0.03)   (0.03)  (0.04)  (0.03)   (0.03)   (0.03)  (0.02)  (0.02) 
WLB    -0.41    0.37   0.42     0.41    0.28    0.25    0.37    0.43    0.16    0.27    0.39    0.38    0.49    0.46    0.57    1.00 
                (0.03)   (0.03)  (0.03)   (0.03)   (0.03)  (0.03)  (0.03)   (0.03)  (0.04)  (0.03)   (0.03)   (0.03)  (0.02)  (0.03)  (0.03) 
INTE     -0.46    0.60    0.59    0.54    0.54    0.58    0.62    0.65    0.44    0.53    0.48    0.67    0.66    0.68    0.71    0.50    1.00 
                (0.03)    (0.03) (0.03)   (0.03)  (0.03)   (0.03)  (0.03)   (0.03)  (0.04)  (0.03)   (0.03)  (0.03)  (0.03)  (0.03)   (0.03)  (0.03) 
JS             -0.72   0.60    0.56    0.56    0.52    0.49    0.58    0.66    0.41    0.64    0.69     0.61    0.66    0.65    0.64    0.44    0.56    1.00 
                (0.02)   (0.03)  (0.03)   (0.03)  (0.03)  (0.03)  (0.03)   (0.03)  (0.03)  (0.03)   (0.03)   (0.03)  (0.02)  (0.03)   (0.03)  (0.03)   (0.03) 
OC          -0.70    0.64    0.65    0.62    0.57    0.53    0.66    0.74    0.41    0.59    0.55    0.72    0.73    0.69    0.68    0.42    0.64    0.79 
                (0.02)    (0.02)  (0.02)  (0.02)  (0.03)  (0.03)  (0.02)   (0.03)  (0.03)  (0.03)   (0.03)   (0.02)  (0.02)  (0.02)   (0.03)  (0.03)  (0.03)  (0.02) 
มีระดบันยัส าคญั .01 
 101 
 จากตาราง 12 เป็นตารางเมทริกสหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแฝง พบว่าค่าสมัประสิทธ์ิ
ส่วนใหญ่มีค่าต ่ากว่า 0.85 ยกเวน้ตวัแปร 3 คู่ท่ีมีความสมัพนัธก์นัมากกว่า 0.85 คือ ตวัแปรนโยบาย
ทรัพยากรบุคคล (POLI) กบัตวัแปรค่าตอบแทนท่ียติุธรรม (COMP) มีค่าสมัประสิทธ์ิ 0.89 ตวัแปร
นโยบายทรัพยากรบุคคล (POLI) กบัตวัแปรความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ (ETHI) มีค่าสมัประสิทธ์ิ 
0.90 และตวัแปรการพฒันาบุคลากร (DEVE) กบัตวัแปรความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ (ETHI) มีค่า
สมัประสิทธ์ิ 0.95 แต่เมื่อพิจารณาจากค่าสมัประสิทธ์ิดงักล่าวเม่ือบวกกบัสองเท่าของความ
คลาดเคล่ือนมาตรฐาน (Standard Error) แลว้มีค่าไม่เกิน 1 จึงถือว่าคู่ตวัแปรเหล่าน้ีมีความสมัพนัธ์
กนัสูงมาก แต่ยงัไม่ใช่ตวัแปรเดียวกนั   
 
ตอนที่ 4  ผลการวเิคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที่มอีทิธิพลต่อความตั้งใจจะ
ลาออกจางาน 
การวิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างตามกรอบแนวคิดการวิจยัแบบท่ีสาม พบว่า 
2(df=1457)=5631, p-value<0.001, 2/df=3.864, CFI=0.99, NNFI=0.98, RMSEA=0.056 (90% CI 
0.055-0.058), SRMR=0.050 ค่าดชันีดงักล่าวแมจ้ะบ่งช้ีว่าตวัแบบมีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิง
ประจกัษ ์  แต่ค่าไค-แควร์ยงัสามารถปรับลดลงไดอี้กและขอบล่างของ 90% CI ของ RMSEA ยงัสูง
กว่า 0.055 ดงันั้นผูว้จิยัจึงปรับตวัแบบ โดยเพ่ิมเสน้ทางอิทธิพลจากตวัแปรการมุ่งเนน้ทีมงาน 
(TEAM) ไปยงัความพึงพอใจในงาน (JS) และเพ่ิมเสน้ทางอิทธิพลจากตวัแปรความสมดุลของชีวิต
กบังาน (WLB) และตวัแปรค่าตอบแทนท่ียติุธรรม (COMP) ไปยงัตวัแปรความตั้งใจจะลาออกจาก
งาน (IQ) ตามค่าดชันีปรับแบบจ าลอง (Modification Index) โดยมีทฤษฎีพฤติกรรมองคก์ารรองรับ
ว่าการร่วมกนัท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะส่งผลต่อความพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึน (Robbins, 
2007) การไดรั้บค่าจา้งและสวสัดิการท่ีเหมาะสม การมีเวลาใหก้บัครอบครัวและการพกัผอ่นท่ี
เพียงพอจะส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างาน (Walton, 1974) 
ผลการประมาณค่าหลงัการปรับตวัแบบใหม้ีความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์
พบว่า 2(df=1454) = 5577, p-value<0.001, 2/df=3.835, CFI=0.99, NNFI=0.98, RMSEA=0.056 
(90% CI 0.055-0.058), SRMR=0.050 ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีว่าตวัแบบท่ีพฒันาข้ึนมีความกลมกลืน
กบัขอ้มลูเชิงประจกัษใ์นระดบัดี เน่ืองจากถึงแมค่้าไค-สแควร์มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่
สดัส่วนของไค-สแควร์ต่อค่าองศาอิสระมีค่าไม่เกิน 5.00,  ค่า CFI และ NNFI มากกว่า 0.90, ค่า 
RMSEA เป็นไปตามเกณฑท่ี์ก าหนดว่าไม่ควรสูงกว่า 0.060, ค่า SRMR เป็นไปตามเกณฑคื์อไม่ควร




ภาพประกอบ 18 ผลการทดสอบแบบจ าลองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
ของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย (n=903) 








ตาราง 13 ผลอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางออ้ม (IE) และอิทธิพลรวม (TE) ขององคป์ระกอบท่ี 
 มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรม  (N=903)  
 
ตวัแปรผล JS OC IQ 
ตวัแปรเหตุ TE IE DE TE   IE DE   TE   IE  DE 
CHAR  0.14*     -  0.14*  0.08* 0.08*   - -0.08* -0.08*   - 
FIT   0.41**     -  0.41**  0.22** 0.22**   - -0.22** -0.22**   - 
IMAG -0.09     - -0.09 -0.05   -0.05   -  0.05  0.05   - 
POLI   0.31**      -  0.31**  0.17** 0.17**   - -0.17** -0.17**   - 
RELA -0.16       - -0.16 -0.09   -0.09   -  0.09  0.09   - 
PHIS   0.15     -  0.15  0.08 0.08   - -0.08 -0.08   - 
WLB   0.04     -  0.04 0.02  0.02   - -0.09* -0.02   -0.07* 
INTE   0.06     -  0.06 0.03  0.03   - -0.03 -0.03  - 
TEAM  0.13*     -  0.13* -0.15 0.07* -0.22 -0.01 -0.01  - 
INNO   -  -     -  -0.10      - -0.10  0.03  0.03  - 
COMP  -  -     -  -0.80         - -0.80  0.11  0.22  -0.11** 
DETA  -  -     -       0.07         - -0.07 -0.02 -0.02 - 
CUST   -  -     -  -0.02      - -0.02  0.01  0.01 - 
DEVE  -  -     -  -1.88      - -1.88  0.52  0.52 - 
ETHI   -  -     -     3.23*      -  3.23* -0.89 -0.89 - 
RESU   -  -     -  -0.30      - -0.30  0.08  0.08 - 
JS   -  -     -     0.55**      -  0.55** -0.55** -0.15  -0.40** 
OC   -  -     -         -      -     - -0.28**      -  -0.28** 
R2    0.63    0.78    0.56 
  
*p<0.05,   **p<0.01       
 
 จากตาราง 13 และภาพประกอบ 18 พบว่า ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออก
จากงาน (IQ) อยา่งชดัเจน คือ ตวัแปรความพึงพอใจในงาน (JS) ซ่ึงมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เท่ากบั -0.40 และยงัมีสมัประสิทธ์ิอิทธิพลทางออ้มผา่นความ
ผกูพนัต่อองคก์าร (OC) อีก -0.15 ท าใหมี้ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลรวมเท่ากบั -0.55  
 104 
  ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานรองลงมาคือ ตวัแปรความผกูพนั
ต่อองคก์าร (OC) และตวัแปรค่าตอบแทนท่ียติุธรรม (COMP) ท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลทางตรง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เท่ากบั -0.28 และ -0.11 ส่วนตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจ
จะลาออกจากงานในระดบัต ่า แต่ยงัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 คือ ตวัแปรความสมดุลของ
ชีวิตกบังาน (WLB)  
 ตวัแปรความเหมาสมกบังาน (FIT) และนโยบายทรัพยากรบุคคล (POLI) มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ส่วนตวัแปรคุณลกัษณะงาน (CHAR) 
และการมุ่งเนน้ทีมงาน (TEAM) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  นอกจากน้ียงัพบว่าตวัแปรความพึงพอใจในงาน (JS) มีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ (ETHI) มีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ดงันั้นจึงสรุปไดว้่า ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานไดแ้ก่ 
ตวัแปรความพึงพอใจในงาน (JS) (สมมติฐานท่ี 2) ตวัแปรค่าตอบแทนท่ียติุธรรม (COMP) 
(สมมติฐานท่ี 4) ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร (OC) (สมมติฐานท่ี 1) และตวัแปรความสมดุลของ
ชีวิตกบังาน (WLB) (สมมติฐานท่ี 6) ซ่ึงตวัแปรเหล่าน้ีสามารถอธิบายตวัแปรความตั้งใจจะลาออก
จากงานไดร้้อยละ 56.0 
 องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อตวัแปรความพึงพอใจในงาน (JS) (สมมติฐานท่ี 7)
ประกอบดว้ยคือ ตวัแปรคุณลกัษณะงาน (CHAR) ตวัแปรความเหมาะสมกบังาน (FIT) ตวัแปร
นโยบายทรัพยากรบุคคล (POLI) และตวัแปรการมุ่งเนน้ทีมงาน (TEAM) ส่วนองคป์ระกอบท่ีมี
อิทธิพลต่อตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร (OC) ประกอบดว้ย ตวัแปรความพึงพอใจในงาน (JS) 
(สมมติฐานท่ี 3) และตวัแปรความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ (EHIC) (สมมติฐานท่ี 5)   
 จากผลการวิจยัดงักล่าวหมายความว่า การท่ีพนกังานโรงแรมมีความตั้งใจจะลาออก
จากงานนอ้ยลง คือมีเจตคติท่ีดีต่อการท างานท่ีไดท้ าหรือส่ิงตอบแทนท่ีไดรั้บจากการท างาน ปัจจยั
สนบัสนุนหลกัคือ (1) ความพึงพอใจในงาน กล่าวคือพนกังานตอ้งเป็นผูท่ี้พอใจในงานท่ีท าอยูห่รือ
ชอบงานท่ีท าในองคก์รแห่งน้ี (2) การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารใหม้ากข้ึน เพ่ือใหพ้นกังานมี
ความเช่ือมัน่และพยายามท างานเพ่ือองคก์ร รวมทั้งการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รดว้ย ส่วนปัจจยัท่ี
เป็นปัจจยัสนบัสนุนรองท่ีท าใหพ้นกังานมีความตั้งใจจะลาออกจากงานนอ้ยลงคือ (1) ค่าตอบแทนท่ี
ยติุธรรม กล่าวคือค่าตอบแทนหรือเงินเดือนท่ีมคีวามเสมอภาคหรือยติุธรรมกนัในแต่ละระดบัและ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานหรือคุณภาพในการท างานและ (2) การก าหนดระยะเวลางาน




จากตารางท่ี 8 กลุ่มพนกังานทัว่ไปมีความตั้งใจจะลาออกจากงานในระดบัปานกลาง 
ในขณะท่ีกลุ่มหวัหนา้งานมีความตั้งใจจะลาออกจากงานในระดบัท่ีต ่ากว่า แตกต่างจากพนกังาน
ทัว่ไปอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ท าใหผู้ว้ิจยัตั้งขอ้สงัเกตว่าค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลต่อ
ความตั้งใจจะลาออกจากงานในกลุ่มหวัหนา้งานและพนกังานทัว่ไปมีความแตกต่างกนัดว้ย จึงท า
การแยกวิเคราะห์ขอ้มลูเพ่ิมเติม 
 จากภาพประกอบ 19 และ 20 กบัตาราง 14 และ 15  ตวัแปรคุณลกัษณะงาน (CHAR) 
มีอิทธิพลทางตรงท่ีมีต่อความพึงพอใจในงานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ทั้งในกลุ่มของหวัหนา้
งานและกลุ่มพนกังานทัว่ไปซ่ึงแตกต่างจากกลุ่มรวม  ตวัแปรความเหมาะสมกบังาน (FIT) และการ
มุ่งเนน้ทีมงาน (TEAM) ในกลุ่มพนกังานทัว่ไปมีอิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน
ผา่นความพึงพอใจในงานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ 0.01 ซ่ึงในกลุ่มหวัหนา้งาน
ไม่พบความมีนยัส าคญัดงักล่าว แสดงว่าตวัแปรความเหมาะสมและการมุ่งเนน้ทีมงานมีอิทธิพล
ทางออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานเฉพาะกลุ่มพนกังานทัว่ไป ดงันั้นจ าเป็นตอ้งใหค้วามส าคญั
กบัความเหมาะสมในการท างาน และการท างานเป็นทีมซ่ึงจะช่วยใหม้ีความพึงพอใจในงานท างาน
สูงข้ึน และท าใหก้ลุ่มพนกังานทัว่ไปมีความคิดตั้งใจจะลาออกจากงานลดลง ส่วนตวัแปรนโยบาย
ทรัพยากรบุคคล (POLI) มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติทั้งในกลุ่มรวม 
กลุ่มหวัหนา้งาน และกลุ่มพนกังานทัว่ไป   นอกจากน้ียงัพบว่า ในกลุ่มหวัหนา้งานตวัแปรความ
สมดุลของชีวิตกบังาน (WLB) ไม่ส่งอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน แต่กลุ่ม
พนกังานทัว่ไปพบว่าความสมัพนัธด์งักล่าวมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่าลกัษณะ
ความสมัพนัธด์งักล่าวเกิดข้ึนเฉพาะในกลุ่มพนกังานทัว่ไป  ส่วนตวัแปรค่าตอบแทนท่ียติุธรรม 
(COMP) ไม่ส่งอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน ทั้งในกลุ่มของพนกังานทัว่ไปและ
ในกลุ่มของหวัหนา้งานซ่ึงแตกต่างจากกลุ่มรวมท่ีความสมัพนัธด์งักล่าวมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 ความแตกต่างของค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลระหว่างกลุ่มหวัหนา้งานและพนกังาน
ทัว่ไปอีกหน่ึงตวัคือ ความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ (ETHI) ท่ีค่าอิทธิพลทางออ้มไปสู่ความตั้งใจจะ
ลาออกจากงานผา่นความผกูพนัต่อองคก์ารมนียัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 เฉพาะในกลุ่มหวัหนา้
งาน ซ่ึงในกลุ่มพนกังานทัว่ไปไม่พบความมีนยัส าคญัดงักล่าว หมายความว่า ในกลุ่มหวัหนา้นั้นหาก
การปฏิบติังานมคีวามซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณท่ีดี จะช่วยใหพ้นกังานในระดบัหวัหนา้งานเกิดทศันคติท่ี
ดีและมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน  ซ่ึงจะท าใหมี้ความคิดตั้งใจจะลาออกจากงานลดลง และเมื่อ
พิจารณาในภาพรวม ตวัแปรเหล่าน้ีสามารถอธิบายตวัแปรความตั้งใจจะลาออกจากงานไดร้้อยละ 




ภาพประกอบ 19 ผลการประมาณค่าคะแนนมาตรฐานความสมัพนัธข์องปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย กลุ่มหวัหนา้งาน (n=313) 




ภาพประกอบ 20 ผลการประมาณค่าคะแนนมาตรฐานความสมัพนัธข์องปัจจยัท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย กลุ่มพนกังานทัว่ไป (n=590) 






ตาราง 14 ผลอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางออ้ม (IE) และอิทธิพลรวม (TE) ของตวัแปร 
 ในแบบจ าลองท่ีมีอิทธิพลในกลุ่มหวัหนา้งาน  (N=313)  
 
ตวัแปรผล JS OC IQ 
ตวัแปรเหตุ TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
CHAR   0.15     -   0.15  0.09  0.09 - -0.08 -0.08   - 
FIT    0.18     -   0.18  0.11  0.11 - -0.10 -0.10   - 
IMAG  -0.06     -  -0.06 -0.03 -0.03 -  0.03  0.03   - 
POLI    0.48**     -   0.48**  0.28**  0.28** -                 -0.25** -0.25**   - 
RELA   0.11        -   0.11  0.06  0.06 - -0.06 -0.06   - 
PHIS   -0.08     -  -0.08 -0.05 -0.05 -  0.04  0.04   - 
WLB   -0.10     -  -0.10 -0.06 -0.06 -  0.01    0.05    -0.04 
INTE    0.14     -   0.14  0.08  0.08 - -0.07 -0.07   - 
TEAM   0.09     -   0.09 -0.05  0.05 -0.10 -0.01 -0.01   - 
INNO   -   - -  0.19    -   0.19 -0.06 -0.06   - 
COMP  -   - - -0.16       - -0.16 -0.13    0.05    -0.18 
DETA  -   - - -0.16       - -0.16  0.05  0.05   - 
CUST   -   - - -0.08    - -0.08  0.03  0.03   - 
DEVE  -   - - -0.53    - -0.53  0.16  0.16   - 
ETHI   -   - -  1.21**    -  1.21**         -0.37* -0.37*   - 
RESU   -   - - -0.10    - -0.10  0.03  0.03   - 
JS   -   - -  0.58**    -  0.58** -0.52**  -0.18** -0.34** 
OC   -   - -     - -    - -0.31**      -  -0.31** 
R2    0.61   0.83   0.61 








ตาราง 15 ผลอิทธิพลทางตรง (DE) อิทธิพลทางออ้ม (IE) และอิทธิพลรวม (TE) ของตวัแปร 
 ในแบบจ าลองท่ีมีอิทธิพลในกลุ่มพนกังานทั่วไป  (N=590)  
 
ตวัแปรผล JS OC IQ 
ตวัแปรเหตุ TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
CHAR  0.08     -   0.08  0.04  0.04  - -0.04 -0.04  - 
FIT   0.51**     -   0.51**  0.27**  0.27**  - -0.29** -0.29**  - 
IMAG -0.10     - -0.10 -0.05 -0.05  -  0.06  0.06  - 
POLI   0.27**     -   0.27**  0.15**  0.15**  - -0.16** -0.16**  - 
RELA -0.22        - -0.22 -0.12 -0.12  -  0.12 -0.12  - 
PHIS   0.17     -   0.17  0.09  0.09  - -0.10 -0.10  - 
WLB   0.06     -   0.06  0.03  0.03  - -0.12* -0.04 -0.08* 
INTE   0.06     -   0.06  0.03  0.03  - -0.03 -0.03  - 
TEAM  0.18*     -   0.18* -0.44  0.10* -0.54  0.03  0.03  - 
INNO   -   - - -0.51    - -0.51  0.12  0.12  - 
COMP  -   - - -1.49       - -1.49  0.28  0.36 -0.08 
DETA  -   - -  0.56       -  0.56 -0.14 -0.14  - 
CUST   -   - -  0.26    -  0.26 -0.06 -0.06  - 
DEVE  -   - - -3.18    - -3.18  0.77  0.77  - 
ETHI   -   - - -5.19    - -5.19 -1.25 -1.25  - 
RESU   -   - - -0.56    - -0.56  0.14  0.14  - 
JS   -   - -  0.54**    -  0.54** -0.57**  -0.13** -0.44** 
OC   -   - -    -    -   - -0.24**     - -0.24** 
R2    0.64   0.74   0.55 
  








ตอนที่ 5 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ เพือ่อภิปรายขยายผลการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  
 
ผูว้ิจยัไดท้ าการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interviews)
ในระหว่างเดือนเมษายน-พฤษภาคม 2555 จ  านวน 30 คน ประกอบดว้ยเจา้ของโรงแรม 3 คน เป็น
ผูบ้ริหารโรงแรม 7 คน เป็นพนกังานระดบัหวัหนา้งานจ านวน 7 คนและเป็นพนกังานทัว่ไปจ านวน 
13 คน  (ตาราง 16) เมื่อจ  าแนกตามเพศ เป็นเพศชาย 14 คนและเป็นเพศหญิง 16 คน ส่วนใหญ่มีอายุ
ระหว่าง 30-40 ปีจ  านวน 25 คน โดยจบการศกึษาระดบัปริญญาตรี 18 คน ต ่ากว่าระดบัปริญญาตรี 9 
คน และสูงกว่าปริญญาตรี 3 คน และเมื่อจ  าแนกตามประสบการณ์ พบว่าทุกคนมีระยะเวลาในการ
ปฏิบติังานในโรงแรมเกิน 1 ปี โดยมีประสบการณ์ลาออกบ่อยคร้ังในช่วงแรก ๆ ของชีวติของการ
ท างานมากกว่าในช่วงหลงั ๆ และพนกังานส่วนใหญ่ท่ีมีประสบการณ์ลาออกยงัคงท างานอยูใ่น
ธุรกิจโรงแรมต่อไป 
 
ตาราง 16 ขอ้มลูทัว่ไปกลุ่มผูใ้หข้อ้มลูในการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ  
กลุ่มผูใ้หข้อ้มลู กทม. ภูเก็ต พงังา สุราษฎร์ กระบ่ี นครศรีฯ  สงขลา รวม 
เจา้ของโรงแรม - 1** - - - 1* 1** 3  
ผูบ้ริหาร  1* 1* 1** 1** 1** 1* 1** 7 
หวัหนา้งาน 1a 1b 1c 1a 1a 1b 2bc 8 
พนกังานทัว่ไป 2ab 2ac 2ac 1b 1b 2bc 2ab 12 
รวม  4 5 4 3 3 5 6 30 
*=โรงแรมขนาดใหญ่      **=โรงแรมขนาดเลก็     a=งานส่วนหนา้     b=งานส่วนหลงั     c=งานดา้นการจดัการ 
 
การสมัภาษณ์เชิงลึกผูใ้หข้อ้มลู เก่ียวกบัความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังาน
โรงแรม โดยใชผ้ลการวิเคราะห์เชิงปริมาณเป็นแนวค าถามเบ้ืองตน้ในการสมัภาษณ์เชิงลึก พบว่า 
1. คุณลกัษณะงานโรงแรม ซ่ึงเป็นงานบริการท่ีท าหนา้ท่ีตอ้นรับ รับรองแขกผูท่ี้เขา้
มาในองคก์รหรือสถานประกอบกิจการ ประสานงานและอ านวยความสะดวกใหเ้ป็นไปตามความ
ตอ้งการของผูม้าติดต่อ ผูใ้หข้อ้มลูเห็นว่าคุณลกัษณะงานท่ีจ  าเจจนท าใหเ้กิดความเบ่ือหน่ายเป็น
สาเหตุหลกัท าใหต้ดัสินใจลาออกจากงาน “ลกัษณะงานตอ้งมีหลายอยา่งท่ีทา้ทาย ตอ้งท าใหเ้กิด




“ความขดัแยง้ในการท างานและความไม่แน่นอนของเวลาการท างานท าใหต้ดัสินใจลาออกจากงาน” 
(พนกังานคนท่ี 9) 
2. ความเหมาะสมกบังานโรงแรม เน่ืองจากงานเป็นงานบริการท่ีตอ้งพบปะผูค้น 
พนกังานโรงแรมจึงควรมคีวามรู้ดา้นภาษา มีมนุษยสมัพนัธแ์ละปฏิภาณไหวพริบท่ีดี เตรียมพร้อม
รับสถานการณ์ท่ีไมค่าดคิดและสามารถแกไ้ขสถานการณ์ไดท้นัทีเมื่อเกิดการผดิพลาดในการส่ือสาร 
สามารถท างานล่วงเวลา มีความอดทน อดกลั้น ใจเยน็อยา่งสูง แต่ปัญหาส่วนใหญ่ของความ
เหมาะสมกบังานโรงแรมกลบัเป็นเร่ืองปริมาณงานท่ีมีมากกว่าจ  านวนพนกังาน ส่วนหน่ึงเป็นเพราะ
พนกังานลาออกและยงัไม่สามารถหาคนใหม่มาท างานแทนได ้ “ฝ่ายบุคคลควรตอ้งหาพนกังานมา
ทดแทนคนท่ีลาออกไปอยา่งรวดเร็ว เพื่อใหป้ริมาณงานมีความเหมาะสมกบัจ านวนพนกังานท่ี





มากจนเกินไป” (พนกังานคนท่ี 8) 
3. ภาพลกัษณ์ของธุรกิจโรงแรม ผูใ้หข้อ้มลูส่วนใหญ่สะทอ้นขอ้มลูดา้นการบริการ 
ความสะดวก บุคลิกภาพพนกังาน และการประสานงานของการใหบ้ริการท่ีค่อนขา้งดี “โรงแรมส่วน
ใหญ่มีภาพลกัษณ์องคก์รท่ีดี” (พนกังานคนท่ี 4) แต่มีความขดัแยง้กบัภาพลกัษณ์การท างานของ
พนกังานท่ียงัไม่ค่อยดีมากนกั เน่ืองจากสงัคมมองว่าเป็นงานบริการผูอ่ื้นท่ีใชแ้รงงานมากกว่าทกัษะ 
และถกูมองว่ารายไดร้วมของพนกังานยงัตอ้งพึ่งรายไดจ้ากเงินค่าบริการเป็นส าคญั “โรงแรมมี
ภาพลกัษณ์ท่ีดี แต่งานบริการกลบัมีภาพลกัษณ์ท่ีไม่ดีนกัในสงัคมไทย”  (พนกังานคนท่ี 19)  
4. นโยบายทรัพยากรบุคคล ผูใ้หข้อ้มลูพบว่า ประเด็นท่ีมีผลต่อการตดัสินใจลาออก
มากท่ีสุด คือนโยบายเก่ียวกบัค่าตอบแทนในธุรกิจโรงแรมจะต ่ากว่าธุรกิจอ่ืน “แมว้่าพนกังาน
โรงแรมอาจมีสวสัดิการบางดา้นท่ีดี เช่น รถรับส่ง อาหาร ชุดท างาน ท่ีพกั เงินค่าบริการ ประกนั
สุขภาพกลุ่ม และประกนัชีวิตกลุ่ม แต่สวสัดิการดงักล่าวเป็นท่ีตอ้งการแตกต่างกนัในแต่ละปัจเจก
บุคคลในสงัคมและเศรษฐกิจยคุปัจจุบนัน้ี” (พนกังานคนท่ี 9) “ทุกวนัน้ี ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินมี
ความส าคญัมาก ๆ พนกังานจึงพยามยามท่ีจะหาโอกาสเปล่ียนงานเพ่ือใหไ้ดค่้าตอบแทนท่ีสูงข้ึนให้
เพียงพอกบัการด ารงชีพในปัจจุบนั” (พนกังานคนท่ี 15) “พนกังานโรงแรมในเมืองใหญ่เช่น 
กรุงเทพ ภูเก็ต สุราษฎร์ธานี และสงขลา มีค่าครองชีพค่อนขา้งสูงเมื่อเทียบกบัจงัหวดัอื่น ๆ” 
(พนกังานคนท่ี 16) “หากไดง้านใหม่ท่ีเงินเดือนดีกว่า หรือมีลกัษณะงานท่ีดีกว่าก็จะลาออก” 
(พนกังานคนท่ี 17) “แรงจูงใจท่ีดีท่ีสุดในการท างาน คือ เงินเดือน และการเล่ือนต าแหน่ง” (พนกังาน
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คนท่ี 18)  ในประเด็นนโยบายการจดัการทรัพยากรบุคคล ผูใ้หข้อ้มลูท่ีเป็นผูบ้ริหารโรงแรมบางท่าน
ไดใ้หข้อ้มลูว่า “ปัจจุบนัธุรกิจโรงแรมขาดแคลนพนกังานเป็นจ านวนมากเกือบทุกต าแหน่ง โรงแรม
ระดบับนอาจมีปัญหาไม่มากนกั เพราะส่วนมากบริหารงานโดยเชนจากต่างประเทศ เป็นโรงแรมท่ีมี




พฒันาพนกังานใหมี้ทกัษะและความสามารถในการท างานใหดี้ยิง่ข้ึน ท าใหโ้รงแรมไดพ้นกังานท่ีมี




มากนกัแต่โรงแรมก็จ  าเป็นตอ้งรับเขา้มา เพราะไม่มีพนกังานคอยใหบ้ริการลกูคา้ พนกังานท่ีเขา้ใหม่
ไม่ไดรั้บการฝึกอบรมเป็นเร่ืองเป็นราว เรียนรู้จากพนกังานท่ีอยูม่าก่อนหรือจากหวัหนา้งานท่ีไมค่่อย
ไดส้อนเพราะสอนไม่เป็น หรือหวัหนา้งานบางคนก็สอนแบบผดิ ๆ ถกู ๆ งานหนกัมากเพราะมี
พนกังานนอ้ย  เงินเดือน และเงินค่าบริการค่อนขา้งต ่าไม่พอเพียงกบัค่าใชจ่้าย พนกังานไม่ค่อยไดรั้บ
การสนบัสนุนและพฒันาในดา้นการเรียนรู้มากนกั พนกังานท่ีเก่งเพราะเรียนรู้ดว้ยตวัเองเมื่อมี
โอกาสก็จะไปสมคัรงานกบัโรงแรมท่ีมีไดร้ายไดม้ากกว่า หรือไดรั้บการซ้ือตวัใหไ้ปด ารงต าแหน่ง
งานท่ีสูงข้ึนจากโรงแรมอ่ืน พนกังานท่ีมีความสามารถไม่สูงนกักจ็ะตอ้งทนท างานใหผ้า่นไปวนั ๆ 
โดยไม่มีอนาคต แถมวนัดีคืนดีธุรกิจโรงแรมตกต ่า พนกังานท่ียงัไม่พน้การทดลองงานก็จะถกูปลด
ออกส่วนพนกังานท่ียงัเหลืออยูก่็อาจถกูลดเงินเดือน” (ผูบ้ริหารคนท่ี 1)  
5. ความสมัพนัธท์างสงัคมในท่ีท างาน ผูใ้หข้อ้มลูส่วนใหญ่เห็นว่าความขดัแยง้
ระหว่างหวัหนา้งานหรือเพื่อนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดของความสมัพนัธท์างสงัคมในท่ีท างาน
ท่ีท าใหพ้นกัตดัสินใจลาออกจากงาน “ความขดัแยง้/บรรยากาศการท างานท่ีไม่เหมาะสม เป็นสาเหตุ
หน่ึงของความเครียดในองคก์ร และเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน รวมทั้งยงัอาจมีผลต่อการ
ประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อปรับเงินเดือนค่าตอบแทนท่ีท าใหพ้นกังานท่ีถกูประเมนิรับรู้ถึงความ
ไม่เสมอภาคและเป็นธรรม จึงตดัสินใจลาออกจากงาน” (พนกังานคนท่ี 9) ในขณะท่ีปัจจยัเก่ียวกบั
การส่ือสารขอ้มลูในองคก์ารจะท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึนและมีความตั้งใจ
ท างานมากข้ึนดว้ย โดยผูใ้หข้อ้มลูท่ีเป็นผูบ้ริหารเห็นว่า การส่ือสารในองคก์ารไม่ไดเ้ป็นปัญหา
ส าคญัของโรงแรมขนาดใหญ่แต่กลบัเป็นโรงแรมขนาดเลก็ “มกัเกิดจากเจา้ของหรือผูบ้ริหารท่ีมี
ธุรกิจหรือมีภารกิจมากกว่า 1 อยา่งหรืออาจมีงานสงัคมหรืองานส่วนตวั จนท าใหไ้ม่มีเวลาในการ
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บริหารงานอยา่งจริงจงั” (ผูบ้ริหารคนท่ี 1) “การท างานเกิดความชะงกังนัโดยเฉพาะการตดัสินใจท่ี
ยงัไม่ไดก้  าหนดวิธีการตดัสินใจไว”้ (ผูบ้ริหารคนท่ี 2) “การขาดการควบคุมพนกังานท่ีใกลชิ้ดหรือ
ขาดการรักษาความสมัพนัธ”์ (ผูบ้ริหารคนท่ี 5) “ปัญหาท่ีพบเห็นบ่อย ๆ คือหวัหนา้ลกูนอ้งไม่คุยกนั 
หวัหนา้คิดไปเองว่าลกูนอ้งรู้แลว้ ขาดการท างานเป็นทีม และมีปัญหาช่องว่างระหว่างวยั” (ผูบ้ริหาร
คนท่ี 9) 
6. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในท่ีท างานของธุรกิจโรงแรม อาจครอบคลุมเร่ืองการ
ออกแบบส่ิงแวดลอ้ม แสงสว่าง คุณภาพของอากาศ และบรรยากาศโดยทัว่ไปในบริเวณพ้ืนท่ีท างาน 
ความสะดวกสบายในเร่ือง หอ้งน ้ า หอ้งรับประทานอาหาร ขอ้มลูท่ีน ามาใชใ้นการท างาน อุปกรณ์
เคร่ืองมือและเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพ การดูแลสุขภาพและความปลอดภยัของ
พนกังาน ซ่ึงโรงแรมระดบับนส่วนใหญ่จะมคีวามพร้อมมากกว่าโรงแรมระดบัล่าง “โรงแรมส่วน
ใหญ่มีสถานท่ีเหมาะสมกบัการท างาน” (พนกังานคนท่ี 20) อยา่งไรกต็ามในภาวะสงัคมเศรษฐกิจใน
ยคุปัจจุบนั พนกังานโรงแรมมกัใหค้วามส าคญักบัระยะเวลาในการเดินทางไปท างานเป็นส าคญั 
ดงันั้นหากการเดินทางสะดวกและใชเ้วลาไม่มากนกักจ็ะไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างานในธุรกิจ
โรงแรม “หากไดง้านใหม่ท่ีมัน่คงและอยูใ่กลบ้า้นก็อาจจะเปล่ียนงานได”้ (พนกังานคนท่ี 19) 
7. ความสมดุลของชีวิตกบังาน การท างานในธุรกิจโรงแรมมคีวามแตกต่างจากธุรกิจ
อ่ืน ๆ เน่ืองจากธุรกิจโรงแรมเปิดด าเนินการ 24 ชัว่โมงต่อวนั 7 วนัต่อสปัดาห์ ไม่มีวนัหยดุเหมือน
อยา่งเช่นธุรกิจอ่ืน ๆ ท าใหพ้นกังานตอ้งท างานเป็นกะ มีเวลาในการท างานไม่แน่นอน ส่งผลใหเ้สีย
ความสมดุลของชีวิตกบั โดยเฉพาะพนกังานโรงแรมท่ีท างานส่วนหนา้และงานส่วนหลงั ในขณะท่ี
พนกังานดา้นการจดัการหรืองานธุรการไม่ไดรั้บผลกระทบมากนกั “แมต้อ้งการเวลาใหก้บั
ครอบครัวมากข้ึน แต่ภาระงานและความรับผดิชอบท าใหต้อ้งท างานมากกว่าปกติ” (พนกังานคนท่ี 
19) “ไม่มีเวลาท่ีจะใหก้บัครอบครัวมากนกั และเมื่อลกูเขา้โรงเรียนก็อาจตอ้งลาออกจากงานท่ีท าอยู่” 
(พนกังานคนท่ี 17) “การพกัผอ่นไม่เป็นเวลาเพราะตอ้งเขา้กะ ไม่มีโอกาสในการศึกษาต่อแมจ้ะ
ศึกษาต่อในหลกัสูตรเสาร์อาทิตยก์็ตาม ไมค่่อยมีเวลาพฒันาตนเองหรือท าภารกิจส่วนตวัอ่ืน ๆ ท าให้
ตอ้งลาออกจากงาน”  (พนกังานคนท่ี 20) 
8. ความสมัพนัธร์ะหว่างลกูคา้ ผูใ้หข้อ้มลูกล่าวถึงความพึงพอใจของลกูคา้ท่ีมีต่อ
การไดรั้บการบริการเป็นประเด็นท่ีส าคญัของการท างานในธุรกิจโรงแรม ว่าหากลกูคา้สะทอ้นให้
พนกังานไดรั้บรู้ถึงความพึงพอใจในบริการก็จะมีความรู้สึกภาคภูมิใจและพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึน 
“การไดรั้บค าชมเชยและเงินพิเศษจากลกูคา้ท าใหม้ีความสมัพนัธท่ี์ดีกบัลกูคา้” (พนกังานคนท่ี 18) 
อยา่งไรก็ตามผูใ้หข้อ้มลูส่วนใหญ่เห็นว่าความสมัพนัธร์ะหว่างลกูคา้ไม่ส่งผลต่อการลาออกจากงาน 
9. การมุ่งเนน้ทีมงาน เป็นการท างานร่วมกนัและส่งเสริมกนัไปในทางบวก ผลงาน
รวมของทีมท่ีไดอ้อกมาแลว้จะมากกว่าผลงานรวมของแต่ละคนมารวมกนั “หากมีบรรยากาศการ
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ท างานเป็นทีม กจ็ะท าใหม้ีความสนุกกบัการท างานมากข้ึน” (พนกังานคนท่ี 9) แต่บางคร้ัง
วตัถุประสงคข์องงานท่ีไม่ชดัเจนก็จะท าใหที้มงานเกิดความสบัสนได ้ นอกจากน้ีบรรยากาศของการ
ไม่ไวว้างใจกนัก็เป็นอีกสาเหตุใหก้ารท างานไม่มีประสิทธิภาพ ส่งผลใหเ้กิดความเครียดในการ
ท างาน และไม่พึงพอใจในงานข้ึน “บรรยากาศการท างานท่ีไม่ค่อยใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั” 
(พนกังานคนท่ี 11) “บ่อยคร้ังท่ีไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน” (พนกังานคนท่ี 12) “การ
ท างานไม่เป็นทีม เป็นสาเหตุหน่ึงของความเครียดในองคก์รและตอ้งตดัสินใจลาออก” (พนกังานคน
ท่ี 6) 
10.  นวตักรรม แมว้่าในปัจจุบนั “นวตักรรม” ไดเ้ขา้มามีบทบาทในการพฒันา 
ปรับปรุง และแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์รไม่ว่าจะเป็นนวตักรรมผลิตภณัฑ ์นวตักรรม
กระบวนการหรือนวตักรรมบริการ แต่ผูใ้หข้อ้มลูเห็นว่าการพฒันางานส่วนใหญ่เป็นการเรียนรู้และ
พฒันาการท างานดว้ยตนเองมากกว่ามากกว่าบทบาทขององคก์รท่ีจะพฒันาให ้และเห็นว่านวตักรรม
การท างานไม่ไดม้ีความสมัพนัธก์บัการลาออกจากงาน ในขณะท่ีผูใ้หข้อ้มลูท่ีเป็นผูบ้ริหารเห็นว่า 
“มกัเกิดจากผูบ้ริหารรุ่นเก่าท่ีไมก่ลา้ท างานเชิงรุก มกัจะปฏิเสธเทคนิคการจดัการสมยัใหม่ ตลอดจน
เทคโนโลยท่ีีมีประโยชน์ต่อองคก์ร” (ผูบ้ริหารคนท่ี 4) “ผูบ้ริหารมกัจะกงัวลเร่ืองค่าใชจ่้ายท่ีเพ่ิม
สูงข้ึน ทั้งค่าจา้งแรงงานและเทคโนโลยสีมยัใหม่ ไม่ยอมปรับปรุงสภาพโรงแรมใหดี้ข้ึนท าให้
โรงแรมอยูใ่นสภาพเสียเปรียบคู่แข่งขนั” (ผูบ้ริหารคนท่ี 6)  
11.  ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม ผูใ้หข้อ้มลูส่วนใหญ่เห็นว่าประเด็นค่าตอบแทนท่ี
ยติุธรรมเป็นเร่ืองจ าเป็นมากส าหรับการท างาน โดยเห็นว่าโรงแรมระดบับนจะมีค่าตอบแทนท่ี
ยติุธรรมกว่าโรงแรมระดบัล่าง เน่ืองจากมีเงินค่าบริการท่ีแน่นอนกว่าโรงแรมระดบัล่าง “ความไม่
แน่นอนของเงินค่าบริการท าใหรู้้สึกว่ารายไดจ้ากการท างานในธุรกิจโรงแรมนอ้ยกว่าธุรกิจอ่ืน ๆ จึง
อาจตอ้งเปล่ียนงาน เพราะรายไดไ้ม่เพียงพอต่อค่าครองชีพ” (พนกังานคนท่ี 12) ผูใ้หข้อ้มลูเห็นว่า
ปัญหาและอุปสรรคของค่าตอบแทนและสวสัดิการไดแ้ก่ จ านวนพนกังานท่ีมีผลต่อเงินค่าบริการ 
รายไดข้องโรงแรมไม่ถึงตามมาตรฐานท่ีก  าหนด “โรงแรมท่ีมีพนกังานมากเมื่อตอ้งแบ่งเฉล่ียรับ
ค่าเงินค่าบริการแลว้จะไดน้อ้ยลง” (พนกังานคนท่ี 14) นอกจากน้ีการใหส้วสัดิการไม่สม  ่าเสมอและ
การจ่ายเงินเดือนไม่ตรงตามก าหนดก็ถือเป็นปัจจยัเร่ืองความยติุธรรมดว้ย อยา่งไรก็ตามพนกังาน
ระดบัหวัหนา้งานส่วนใหญ่กลบัมองว่าปัญหาน้ีเกิดจากเร่ืองการส่ือสารจากผูบ้ริหารกบัพนกังานไม่
ดีพอ “ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมข้ึนอยูก่บัเหตุผลการช้ีแจงหรือส่ือสารมากกว่า” (พนกังานคนท่ี 10) 
ส่วนผูใ้หข้อ้มลูท่ีเป็นผูบ้ริหารเห็นว่าปัญหาการลาออกจากงานท่ีมาจากสาเหตุค่าตอบแทนท่ียติุธรรม
ส่วนหน่ึงมาจากการบริหารจดัการ “ผูบ้ริหารรุ่นใหม่มกัไม่เขา้ใจหรือไม่เคยชินกบัสภาพแวดลอ้ม 
หรือฤดูกาลของอุตสาหกรรมการท่องเท่ียว โดยเฉพาะโรงแรมในจงัหวดัภูเก็ต กระบ่ี และสุราษฎร์
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ธานี เช่นการปรับเปล่ียนนโยบายราคาหอ้งพกั การเพ่ิมอตัราก าลงัแรงงาน การจ่ายค่าจา้งเงินเดือนให้
สอดคลอ้งกบัฤดูกาลและจ านวนลกูคา้ท่ีมาใชบ้ริการใหเ้หมาะสมอยูต่ลอดเวลา” (ผูบ้ริหารคนท่ี 10)  
12. ความสนใจในรายละเอียด โรงแรมในปัจจุบนัน าเอาระบบคอมพิวเตอร์เขา้มาใช้
ส าหรับการประมวลผลขอ้มลูเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงสารสนเทศท่ีตอ้งการ เพราะคอมพิวเตอร์สามารถ
ประมวลผลไดร้วดเร็ว มีความถกูตอ้งแม่นย  าและยงัช่วยใหป้ระหยดัเวลาในการท างาน ในขณะท่ี
บางโรงแรมท่ีไม่น าระบบคอมพิวเตอร์เขา้มาใชอ้ยา่งเต็มรูปแบบ เช่น การจดัเก็บขอ้มลูยงัอยูใ่น
รูปแบบการจดบนัทึกลงกระดาษ  ซ่ึงท าใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ เช่น ปัญหาในการจดัเก็บขอ้มลู การ
สืบคน้ขอ้มลูและการค านวณค่าบริการต่าง ๆ ท าใหข้อ้มลูผดิพลาดและเกิดความล่าชา้ “พนกังานมกั
ถกูต าหนิจากการท างานท่ีเกิดความผดิพลาด” (พนกังานคนท่ี 14) “หากน าเอาระบบคอมพิวเตอร์เขา้
มาใชเ้ต็มรูปแบบก็จะท าใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน (พนกังานคนท่ี 15) อยา่งไรก็ตาม
ผูใ้หข้อ้มลูส่วนใหญ่เห็นว่าความสนใจในรายละเอียดของงาน หรือการเนน้ความถกูตอ้งแม่นย  าของ
งานไม่ส่งผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
13. การใหค้วามส าคญักบัลกูคา้ ความพึงพอใจของลกูคา้เป็นองคป์ระกอบส าคญัของ
ความส าเร็จของธุรกิจโรงแรม ความพึงพอใจของลกูคา้ประกอบดว้ย ความพึงพอใจในท าเลท่ีตั้ง การ
บริหารจดัการ และการบริการ เมื่อเปรียบเทียบกบัราคาท่ีพกั อยา่งไรก็ตามพนกังานส่วนใหญ่มี
ความเห็นว่าการยกระดบัความพึงพอใจของลกูคา้ตอ้งเร่ิมจากผูบ้ริหารโรงแรมท่ีตอ้งใหค้วามส าคญั
เป็นอนัดบัแรก จึงจะท าใหว้ฒันธรรมองคก์ารมุ่งเนน้ไปท่ีการใหค้วามส าคญักบัลกูคา้ “การท่ีลกูคา้มี
ความพึงพอใจจะท าใหม้ีก  าลงัใจในการท างาน” (พนกังานคนท่ี 8) “ลกูคา้ส่วนใหญ่เป็นลกูคา้ประจ า
และมีความเป็นกนัเองจึงท าใหม้ีความผกูพนัต่อองคก์าร” (พนกังานคนท่ี 9) อยา่งไรก็ตามผูใ้หข้อ้มลู
ส่วนใหญ่เห็นว่าการใหค้วามส าคญักบัลกูคา้ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน  
14. การพฒันาบุคลากร เป็นหวัใจของการพฒันาโรงแรม ผูใ้หข้อ้มลูส่วนใหญ่เห็นว่า
โรงแรมควรใหค้วามส าคญักบัการพฒันาบุคลากรในดา้นต่าง ๆ เช่น ดา้นบุคลิกภาพ ดา้นคุณธรรม
จริยธรรม ดา้นความรู้ความสามารถทัว่ไป และความรู้ความสามารถในการส่ือสาร โดยเฉพาะดา้น
ภาษา ในขณะท่ีผูใ้หข้อ้มลูบางส่วนเห็นว่าควรมีแนวทางการพฒันาของพนกังานท่ีชดัเจน เพื่อให้
พนกังานมีความมัน่ใจในการท างานและเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารมากข้ึน ผูใ้หข้อ้มลูท่ีเป็นหวัหนา้
งานใหค้วามเห็นว่า “ขณะท่ีพนกังานท างาน เราตอ้งคอยบอกเขาว่ามีโอกาสเติบโต แต่ค าว่าเติบโต
ไม่ไดห้มายความว่าเขาจะข้ึนเป็นซีอีโอ แต่เราจะพฒันาเขาไปตลอดชีวิตจนกว่าเขาจะเกษียณอาย ุ
หรือเมื่อไรท่ีเราเปล่ียนวิธีการท างานกต็อ้งสอนงานเขาใหม่ ไม่ใช่ว่าโยนเขาลงไปในน ้ าแลว้ใหเ้ขา
หาวิธีเอง น่ีคือโอกาสความกา้วหนา้ในการท างานและไม่จ  าเป็นตอ้งเป็นเร่ืองการโปรโมตอยา่งเดียว 
ยงัสามารถท าใหเ้ขามีความพึงพอใจว่าเขาจะไดรั้บการพฒันาตลอด ทั้งต  าแหน่งหนา้ท่ี ความรู้
ความสามารถ และประสบการณ์” (พนกังานคนท่ี 11) “หากมีการท างานอยา่งเป็นระบบ สามารถ
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พฒันาตนเองไดก้็จะส่งผลใหท้ างานอยูไ่ดน้าน” (พนกังานคนท่ี 14) อยา่งไรก็ตามผูใ้หข้อ้มลูส่วน
ใหญ่เห็นว่าการพฒันาบุคลากรเป็นส่ิงจ  าเป็นส าหรับการท างานแต่ไม่ใช่สาเหตุหลกัท่ีจะท าใหต้อ้ง
ลาออกจากงาน  
15. ความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ ผูใ้หข้อ้มลูเห็นว่าเป็นส่ิงจ  าเป็นพ้ืนฐานของผูบ้ริหารท่ี
มีต่อพนกังาน ผูบ้ริหารควรมีความซ่ือสตัยสุ์จริตต่อบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งและไม่ท าใหเ้กิดความเขา้ใจผดิ
โดยเจตนาหรือหลอกลวงผูอ่ื้นโดยการบิดเบือนสารสนเทศ พดูเกินความจริง พดูความจริงบางส่วน 
เลือกปฏิบติัหรือละเวน้การปฏิบติั ผูบ้ริหารควรแสดงออกถึงคุณธรรมของตนและมคีวามกลา้ท่ีจะท า
ตามส่ิงท่ีตนเองเช่ือ โดยกระท าในส่ิงท่ีตนคิดว่าถกูตอ้ง ถึงแมว้่าจะมีแรงกดดนัใหท้ าตรงกนัขา้ม 
เป็นคนท่ียดึมัน่ในหลกัการ น่าเคารพนบัถือและมีความเท่ียงธรรม ผูบ้ริหารควรต่อสูเ้พ่ือความเช่ือ
ของตนและไม่ยอมละท้ิงหลกัการเพ่ือวตัถุประสงคใ์ดวตัถุประสงคห์น่ึงจนกลายเป็นคนหลอกลวง
หรือไม่มีคุณธรรม “ความซ่ือสตัยแ์ละจรรยาบรรณของเจา้ของหรือผูบ้ริหารถือเป็นเร่ืองส าคญัมาก” 
(พนกังานคนท่ี 18) “ผูบ้ริหารไม่ซ่ือสตัยพ์นกังานก็จะขาดความศรัทธา และตอ้งลาออกจากงาน
เน่ืองมาจากหวัหนา้งานไม่มีความซ่ือสตัย ์ ท าใหพ้นกังานมีความเส่ียงต่อความรับผดิชอบในการ
ท างาน” (พนกังานคนท่ี 20) 
16. การมุ่งเนน้ในผลงาน เป็นการบริหารองคก์รเชิงกลยทุธแ์ละเชิงบูรณการของ




มาตรฐานและตามความรู้ความสามารถท่ีก  าหนดใหแ้ก่พนกังานแต่ละคน อยา่งไรก็ตามผูใ้หข้อ้มลู
ส่วนใหญ่เห็นว่าเป้าหมายต่าง ๆ ขององคก์รเป็นท่ีทราบกนัในระดบัผูบ้ริหารหรือหวัหนา้งานบาง
ฝ่ายเท่านั้น “พนกังานในระดบัหวัหนา้งานมีความกงัวลต่อเป้าหมายเชิงกลยทุธข์ององคก์รมาก 
ในขณะท่ีพนกังานทัว่ไปมกัไม่ทราบถึงเป้าหมายดงักล่าว” (พนกังานคนท่ี 17) ในขณะท่ีผูใ้หข้อ้มลู
บางส่วนใหค้วามส าคญัในผลการท างานของตนเองและเงินค่าบริการจากลกูคา้ “การไดรั้บค าชมเชย
จากลกูคา้ หรือเงินค่าบริการเป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหไ้ม่กงัวลเก่ียวกบัเงินเดือนท่ีนอ้ยและถือเป็นผล
การท างานท่ีประสบความส าเร็จ” (พนกังานคนท่ี 18) อยา่งไรก็ตามผูใ้หข้อ้มลูเห็นว่าการมุ่งเนน้ใน
ผลงานมีความส าคญัและความจ าเป็นต่อการท างาน แต่ไม่ส่งผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน  
17. ความพึงพอใจในงาน ผูใ้หข้อ้มลูระบุว่า “กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์มากจะมี
ความพึงพอใจในงานมากกว่ากลุ่มประสบการณ์นอ้ย และกลุ่มระดบัหวัหนา้งานมีความพึงพอใจใน
งานมากกว่ากลุ่มพนกังานทัว่ไป” (พนกังานคนท่ี 14) โดยองคป์ระกอบส าคญัของความพึงพอใจใน
งานประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากหวัหนา้งานและเพื่อน
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ร่วมงาน ในขณะท่ีปัจจยัภายในประกอบดว้ย ความรักในงาน และความภกัดีต่อองคก์ร “ความพึง
พอใจในงานท่ีส าคญัท่ีสุดคือความส าเร็จของงาน รองลงมาคือการไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
หวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน” (พนกังานคนท่ี 4) “สาเหตุหน่ึงท่ีลาออกจากงานมาจากความไม่พึง
พอใจในงาน ซ่ึงเป็นประเด็นปัญหาท่ีเช่ือมโยงมาจากค่าตอบแทนและการมอบหมายงานจากหวัหนา้
งาน” (พนกังานคนท่ี 5) “งานเป็นองคป์ระกอบอนัดบัแรกท่ีท าใหพ้นกังานพึงพอใจ” (พนกังานคนท่ี 
7) “การไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร/หวัหนา้งานจะมีความพึงพอใจสูงข้ึน” (พนกังานคนท่ี 9) 
“ถา้มีความพึงพอใจในงานท่ีท าแลว้ ก็ไม่คิดจะลาออกจากงาน” (พนกังานคนท่ี 16)  
18. ความผกูพนัต่อองคก์าร ผูใ้หข้อ้มลูเห็นว่าข้ึนกบัหลายปัจจยัไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
องคก์ร ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงาน และปัจจยัส่วนบุคคล โดย
ผูใ้หข้อ้มลูเห็นว่าปัจจยัดา้นเน้ือหาของงานเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดท่ีท าใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร 
ปัจจยัรองลงมาคือขาดความเช่ือมัน่ในผูน้  าองคก์รหรือหวัหนา้งาน หวัหนา้งานตอ้งใหก้ารสนบัสนุน
ลกูนอ้งอยา่งถกูตอ้ง “เมื่อท างานไประยะเวลาหน่ึงจะพบวา่ไม่มีความกา้วหนา้ในการท างาน กจ็ะท า
ใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารลดนอ้ยลงไปดว้ย” (พนกังานคนท่ี 12) “เมื่อไม่มีความผกูพนัต่อองคก์ารก็









ความสมัพนัธท์างสงัคมในท่ีท างานในประเด็นความขดัแยง้ในท่ีท างาน และสภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพในประเด็นความสะดวกในการเดินทางไปท างานท่ีผลการวิเคราะห์เชิงคุณภาพเห็นว่าส่งผล
ต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน แต่การวิเคราะห์เชิงปริมาณพบว่ามีอิทธิพลอยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง







ตารางท่ี 17 ผลการเปรียบเทียบความสอดคลอ้งการวิเคราะห์ขอ้มลูเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  
 
 ปัจจยั          ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน      . 
       เชิงปริมาณ    เชิงคุณภาพ  
คุณลกัษณะงาน มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความพึงพอใจ งานท่ีจ  าเจ ความขดัแยง้ในงาน 
(CHAR) ในงาน 0.14 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ชัว่โมงการท างานท่ียาวนาน 
 ท่ีระดบั 0.05  มีผลต่อการลาออกจากงาน 
ความเหมาะสม มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความพึงพอใจ ความเหมาะสมของปริมาณ 
(FIT) ในงาน 0.41 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ งานกบัจ านวนพนกังาน 
 ท่ีระดบั 0.01 มีผลต่อการลาออกจากงาน  
ภาพลกัษณ์องคก์ร มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความพึงพอใจ ภาพลกัษณ์องคก์รดี แต่ 
(IMAG) ในงาน 0.09 อยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง ภาพลกัษณ์ของงานไมค่่อยดี 
 สถิติ แต่ไมส่่งผลต่อการลาออก 
นโยบายทรัพยากรบุคคล มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความพึงพอใจ ค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินเป็น 
(POLI) ในงาน 0.31 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ นโยบายท่ีส าคญัท่ีสุด ท่ีมีผล 
 ท่ีระดบั 0.01  ความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
ความสมัพนัธท์างสงัคม มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความพึงพอใจ  พนกังานใหค้วามส าคญักบั 
ในท่ีท างาน ในงาน 0.16 อยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง บรรยากาศและความขดัแยง้ 
(RELA) สถิติ แต่ผูบ้ริหารเนน้การส่ือสารฯ 
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความพึงพอใจ สภาพแวดลอ้มไม่ส าคญัเท่า 
ในท่ีท างาน ในงาน 0.15 อยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง กบัความมัน่คงและใกลท่ี้พกั 
(PHIS) สถิติท่ีระดบั  ซ่ึงส่งผลต่อการลาออก 
ความสมดุลของชีวิตกบังาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลา เวลาท่ีใหก้บัครอบครัว และ 
(WLB) ออกจากงาน 0.07 อยา่งมีนยัส าคญั การพฒันาตนเองเป็นสาเหตุ 
 ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ใหล้าออกจากงาน 
การปฏิสมัพนัธก์บัลกูคา้ มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความพึงพอใจ มีความส าคญัต่อการท างาน 
(INTE) ในงาน 0.06 อยา่งไม่มีนยัส าคญัทาง แต่ไม่ส่งผลต่อการตดัสินใจ 
 สถิติ ลาออกจากงาน  
การมุ่งเนน้ทีมงาน มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความพึงพอใจ บรรยากาศและการไดรั้บการ 
(TEAM) ในงาน 0.13 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สนบัสนุนส่งผลต่อความตั้งใจ 
 ท่ีระดบั 0.05 จะลาออกจากงาน 
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ตารางท่ี 17 (ต่อ)   
 
 ปัจจยั          ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน      . 
       เชิงปริมาณ    เชิงคุณภาพ  
นวตักรรม มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความผกูพนั นวตักรรมเกิดจาการเรียนรู้ 
(INNO) ต่อองคก์าร 0.10 อยา่งไม่มีนยัส าคญั ดว้ยตนเองเป็นส าคญั และไม ่
 ทางสถิติ ส่งผลต่อการลาออกจากงาน 
ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม มีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลา ค่าตอบแทน และเงินค่าบริการ 
(COMP) ออกจากงาน 0.11 อยา่งมีนยัส าคญั เป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดท่ีมีผลต่อ 
 ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
ความสนใจในรายละเอียด มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความผกูพนั ใหค้วามส าคญัต่อรายละเอียด 
(DETA) ต่อองคก์าร 0.07 อยา่งไม่มีนยัส าคญั ของงาน แต่ไม่ส่งผลต่อการ 
 ทางสถิติ ลาออกจากงาน 
การใหค้วามส าคญักบัลกูคา้ มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความผกูพนั ความพึงพอใจของลกูคา้ 
(CUST) ต่อองคก์าร 0.02 อยา่งไม่มีนยัส าคญั ส าคญัต่องาน แต่ไม่ส่งผลต่อ 
 ทางสถิติ การลาออกจากงาน   
การพฒันาบุคลากร มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความผกูพนั ความรู้และทกัษะเป็นส่ิงท่ีตอ้ง 
(DEVE) ต่อองคก์าร 1.88 อยา่งไม่มีนยัส าคญั พฒันา แต่ไม่ส่งผลต่อความ 
 ทางสถิติ ตั้งใจจะลาออกจากงาน 
ความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความผกูพนัต่อ ส าคญัต่อผูบ้ริหารมาก ส่งผล 
(ETHI) องคก์าร 3.23 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ต่อความผกูพนัต่อองคก์าร 
 ท่ีระดบั 0.05 และการลาออกจากงาน 
การมุ่งเนน้ในผลงาน มีอิทธิพลทางออ้มผา่นความผกูพนั มีความส าคญัและจ าเป็นต่อ 
(RESU) ต่อองคก์าร 0.30 อยา่งไม่มีนยัส าคญั การท างาน แต่ไม่ส่งผลต่อ 
 ทางสถิติ ความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
ความพึงพอใจในงาน มีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลา ความส าเร็จของงาน และการ 
(JS) ออกจากงาน -0.40 อยา่งมีนยัส าคญั ไดรั้บการยอมรับท าใหม้ีความ 
 ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 พึงพอใจ และไม่คิดลาออก 
ความผกูพนัต่อองคก์าร มีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลา ความกา้วหนา้และความไวว้าง 
(OC)  ออกจากงาน -0.28 อยา่งมีนยัส าคญั ใจท าใหเ้กิดความผกูพนั 
 ทางสถิติท่ีระดบั 0.01  และไม่คิดจะลาออกจากงาน 
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บทที่ 5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
การวจิยัคร้ังน้ี ใชร้ะเบียบวิธีวิจยัเชิงสหสมัพนัธป์ระเภทวิจยัเชิงอธิบาย (Explanatory 
Research) โดยเลือกใชก้ารวิจยัแบบผสม (Mixed Method Research) ระหว่างการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) และการวจิยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยน าการวิจยัเชิงคุณภาพ
มาช่วยอธิบายผลในเชิงปริมาณ (Cresswell, 2003) เพื่อใหผ้ลการวิเคราะห์มคีวามครบถว้นสมบูรณ์
และมีความลึกซ้ึงมากยิง่ข้ึน ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาความสมัพนัธข์องปัจจยัเชิงเหตุผลและความ
ตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานในธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย เพื่อเป็นประโยชนต่์อ
ผูป้ระกอบการ ผูบ้ริหารธุรกิจโรงแรม ธุรกิจบริการ หรือธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองอ่ืน ๆ ใชเ้ป็นแนวทางใน
การวางแผน และบริหารจดัการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อลดปัญหาการขาดแคลนก าลงั
แรงงานในธุรกิจโรงแรมหรือธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองต่อไป ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีมีหน่วยการวิเคราะห์เป็น
ระดบับุคคล ซ่ึงมีวิธีด  าเนินงานวิจยัดงัน้ี 
 ประชากรในการวจิยั เป็นพนกังานโรงแรมในประเทศไทย โดยเลือกพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่นอ้ยกว่า 6 เดือน เป็นผูต้อบแบบสอบถาม เน่ืองจากผา่นขั้นตอนการ
ทดลองงาน การเรียนรู้ระบบและวฒันธรรมการท างานขององคก์รแลว้ ผูว้ิจยัใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบ
หลายขั้นตอน (Multi-Stage Method)  โดยไดค้วามร่วมมือจากพนกังานโรงแรมจ านวน 99 แห่ง
จ านวน 903 คนหรือคิดเป็นร้อยละ 60.2 ของจ านวนแบบสอบถามท่ีส่งไป ในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งใน
การสมัภาษณ์ในการวิเคราะห์เชิงคุณภาพเพื่อขยายผลการวเิคราะห์เชิงปริมาณจ านวน 30 คนโดยการ
สุ่มจากเจา้ของ/ผูบ้ริหารโรงแรมในอ าเภอหาดใหญ่ หลงัจากนั้นจึงขอค าแนะน ารายช่ือผูบ้ริหารหรือ
พนกังานโรงแรมท่านอ่ืนท่ีสามารถใหข้อ้มลูเก่ียวกบัปัญหาการลาออกจากงานของพนกังานโรงแรม 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มลูในการวิจยัน้ีแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ การวิเคราะห์ขอ้มลูเชิง
ปริมาณ โดยเร่ิมจากวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐาน ใชส้ถิติบรรยาย ไดแ้ก่ การหาความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าความโด่ง ค่าความเบ ้ การวิเคราะห์กลุ่มยอ่ย และการวิเคราะห์ค่า
สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป SPSS/PC for windows ในการวิเคราะห์
ขอ้มลู หลงัจากนั้นจึงวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนั วิเคราะห์ตวัแบบสมการโครงสร้างของ
องคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน และความแตกต่างของตวัแบบระหว่าง
กลุ่มพนกังานระดบัหวัหนา้งานและกลุ่มพนกังานทัว่ไป โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป LISREL for 
windows การวิเคราะห์ส่วนท่ีสองคือ การวิเคราะห์ขอ้มลูเชิงคุณภาพ เพื่ออภิปรายขยายผลการ




จากการเก็บรวบรวมขอ้มลู พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง 25-35 ปี ส่วน
ใหญ่เป็นพนกังานท่ีท างานในโรงแรมขนาดใหญ่ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานในงานปัจจุบนั
ระหว่าง 1-4 ปี ส่วนใหญ่มีอตัราเงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท และอยูใ่นงานส่วนหลงัเป็นส่วนใหญ่  
จากการวิเคราะห์กลุ่มยอ่ย (Subgroup) ของตวัแปรความตั้งใจจะลาออกจากงาน
พบว่า เพศ ระดบัการศกึษา และอตัราเงินเดือน ไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ในขณะ
ท่ี อาย ุ ประสบการณ์ ต าแหน่ง ส่วนงานและขนาดโรงแรมท่ีพนกังานปฏิบติัมคีวามแตกต่างอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
ผลการตรวจสอบความสอดคลอ้ง/กลมกลืนของตวัแบบ (Goodness of Fit) ตาม
สมมติฐานการวจิยักบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ พบว่าตวัแบบมีความสอดคลอ้ง/กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิง
ประจกัษ ์ โดยค่า 2(df=1454)=5577, p-value<0.001, 2/df=3.835, CFI=0.99, NNFI=0.98, 
RMSEA=0.056 (90% CI 0.055-0.058), SRMR=0.050 ค่าดชันีดงักล่าวบ่งช้ีว่าตวัแบบท่ีพฒันาข้ึนมี
ความกลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษใ์นระดบัดี เน่ืองจากถึงแมค่้าไค-สแควร์มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 แต่สดัส่วนของไค-สแควร์ต่อค่าองศาอิสระมีค่าไม่เกิน 5.00,  ค่า NNFI และ CFI มีค่าเขา้
ใกล ้1 ส่วนค่า RMSEA และ SRMR มีค่าต ่า   
จากการพฒันาตวัแบบตามเหตุผลเชิงทฤษฎี และค าแนะน าจากโปรแกรม LISREL 
พบว่า คุณลกัษณะงาน (Job Characteristic) ความเหมาะสม (Person Job Fit) นโยบายจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์(Human Resource Policies) และการมุ่งเนน้ทีมงาน (Team/People Orientation) มี
อิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน (Intention to Quit) ผา่นความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) ความซ่ือสตัยแ์ละจรรยาบรรณ (Honesty and Ethics) มีอิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจ
จะลาออกจากงานผา่นความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) ในขณะท่ีค่าตอบแทน
ท่ียติุธรรม (Fair Compensation) และความสมดุลของชีวิตกบังาน (Work Life Balance) มีอิทธิพลต่อ
ทางตรงความตั้งใจจะลาออกจากงาน ส่วนความพึงพอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์ารซ่ึงเป็น
ตวัแปรแฝงภายในมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน โดยตวัแปรทั้งหมดสามารถ
อธิบายความแปรปรวน (R2) ของความตั้งใจจะลาออกจากงานไดร้้อยละ 56 และตวัแปรท่ีมีอิทธิพล
ทางตรง (Direct Effect) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติสูงสุดต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของ











ทางตรง และทางออ้มอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ต่อความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของ
พนกังานโรงแรม โดยตวัแปรท่ีความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลสูงกว่าความผกูพนัต่อองคก์าร   
3. ตวัแปรแฝงภายนอกซ่ึงแตกออกมาจากคุณภาพชีวิตในการท างาน และการรับรู้
วฒันธรรมองคก์าร ไดแ้ก่ คุณลกัษณะงาน ความเหมาะสม นโยบายจดัการทรัพยากรมนุษย ์ การ
มุ่งเนน้ทีมงาน ความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม และความสมดุลของชีวติกบังาน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ มีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกจาก
งานของพนกังานโรงแรมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.05 และ 0.01  
4. ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างกลุ่มพนกังานทัว่ไปมีความตั้งใจจะลาออก
จากงานในระดบัปานกลาง ในขณะท่ีกลุ่มหวัหนา้งานมีความตั้งใจจะลาออกจากงานในระดบัท่ีต ่า






งาน โดยมีตวัเชิงสาเหตุ ประกอบดว้ย ความผกูพนัต่อองคก์าร ความพึงพอใจในงาน การรับรู้
วฒันธรรมองคก์าร และคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยกลุ่มตวัแปรการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร และ
คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นตวัแปรภายนอก (หมายถึงตวัแปรท่ีส่งผลต่อตวัแปรอ่ืนและไม่ไดรั้บ
ผลจากตวัแปรใด ๆ ในตวัแบบ) ในตวัแบบสมมติฐาน จากการพฒันาตวัแบบสมการโครงสร้างใหม้ี
ความสอดคลอ้ง/กลมกลืนกบัขอ้มลูเชิงประจกัษ ์ ประกอบดว้ย คุณลกัษณะงาน ความเหมาะสม 
นโยบายจดัการทรัพยากรมนุษย ์ การมุ่งเนน้ทีมงาน ความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ ค่าตอบแทนท่ี





ตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมไดร้้อยละ 56 แสดงว่าตวัแปรแฝงท่ีเก่ียวขอ้ง และมี
ความส าคญับางตวัแปรยงัไม่ไดถ้กูเลือกเขา้มาศึกษาในตวัแบบ ถา้สามารถน าตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น 
ความขดัแยง้ในงาน หรือโอกาสในการเปล่ียนงาน ซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์เชิงคุณภาพ 
อาจท าใหส้ามารถอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรมได้
เพ่ิมข้ึน 
2. ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน  
2.1 ตวัแปรความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) เป็นตวัแปรท่ีมีอิทธิพลดา้น
ลบต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรม ( = -0.40) สอดคลอ้งกบัการวิเคราะห์เชิง
คุณภาพท่ีเห็นว่าการปรับกระบวนการท างานใหม้ีความยดืหยุน่และเหมาะสมกบัองคก์ร จะมีผลต่อ
ความพึงพอใจในงานและความตั้งใจจะลาออกจากงาน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีก  าหนด
ไว ้และเป็นไปตามทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) และทฤษฎีค่านิยมของลอ็ค 
(Value Theory) และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงานท่ีพบว่า ถา้บุคคลมคีวามพึงพอใจ
ในงาน ชอบงานท่ีก  าลงัท าอยู ่ หรือชอบท างานในองคก์รน้ี ก็จะมีอตัราการลาออกหรือเปล่ียนงาน
นอ้ยกว่าผูท่ี้มคีวามพึงพอใจต ่าหรือไม่พึงพอใจ (Lawler, 1971; Price, 1977; Bluedorn, 1982; Price, 
1977; Sheldrake, 2003) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของวดิลั, โอฮานาและเมเยอร์ และยาง (Vidal, 
2007; Ohana & Meyer, 2010; Yang, 2010) ท่ีพบว่าสาเหตุท่ีพนกังานโรงแรมมีความตอ้งการลาออก
จากงานคือความไมพ่ึงพอใจในงาน และยงัสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของซสัคาย และคิมและลีออง 
(Susskind, 2000; Kim & Leong, 2005) ท่ีพบว่าความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางออ้มต่อความ
ตั้งใจจะลาออกจากงานของพนกังานโรงแรม ผา่นตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 อยา่งไรก็ตามผลการวจิยัไม่สอดคลอ้งกบังานของบูชานนั (Buchanan, 1974) 
และมาวเดย ์ พอร์เตอร์ และสเตียร์ (Mowday, Porter & Steers, 1982) ท่ีเห็นว่าความผกูพนัต่อ
องคก์ารมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานไดม้ากกว่าความพึงพอใจในงาน สะทอ้นใหเ้ห็น
ว่าในปัจจุบนัความพึงพอใจในงานสามารถท านายการลาออกจากงานไดแ้ม่นย  ากว่าความผกูพนัต่อ
องคก์าร  
2.2 ตวัแปรความผกูพนัต่อองคก์าร (Organizational Commitment) มีอิทธิพล
ดา้นลบต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน ( = -0.28) สอดคลอ้งกบัการวิเคราะห์เชิงคุณภาพท่ีเห็นว่า
ควรมีการส่ือสารขอ้มลูดา้นต่าง ๆ ในองคก์รใหม้ากข้ึนจะมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารและความ
ตั้งใจจะลาออกจากงาน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีก  าหนดไว ้ แสดงใหเ้ห็นว่า พนกังาน
โรงแรมท่ีมีความเช่ือมัน่และการยอมรับองคก์าร การใชค้วามพยายามเพื่อองคก์าร และความตอ้งการ
เป็นสมาชิกขององคก์าร จะมีความตั้งใจจะลาออกจากงานนอ้ย (Mowday, Porter & Steers, 1982; 
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Robbins, 2007) ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของซสัคาย เชา และยาง (Susskind, 2000; Cho, 2009; 
Yang, 2010) ท่ีพบว่าสาเหตุท่ีพนกังานโรงแรมมคีวามตอ้งการลาออกจากงาน คือความผกูพนัต่อ
องคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
2.3 ตวัแปรคุณลกัษณะงาน (Job Characteristics) ซ่ึงเป็นมิติหน่ึงของคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน ( = -0.08) ผา่นความความพึง
พอใจในงาน ( = 0.14) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัการวิเคราะห์เชิง
คุณภาพท่ีเห็นว่าลกัษณะงานท่ีมีความจ าเจ มคีวามขดัแยง้ และมีเวลาการท างานท่ียาวนานไม่แน่นอน 
มีผลต่อความพึงพอใจในงานและความตั้งใจจะลาออกจากงานและเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั 
และเป็นไปตามทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg, et al, 1959/1993 อา้งใน Sheldrake, 2003) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของแฮคแมนและโอลดแ์ฮม และ ลีและแอชโฟร์ท (Hackman & Oldham, 
1980; Lee & Ashforth, 1993) ท่ีพบว่าปัจจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะงาน สามารถอธิบายถึงตวัแปรความ
พึงพอใจไดเ้ป็นอยา่งดี 
2.4 ตวัแปรความเหมาะสม (Person Job Fit) ซ่ึงเป็นมิติหน่ึงของคุณภาพชีวิตใน
การท างาน มีอิทธิพลทางออ้มต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน ( = -0.22) ผา่นความพึงพอใจในงาน 
( = 0.41) สอดคลอ้งกบัการวิเคราะห์เชิงคุณภาพท่ีเห็นว่าปริมาณงานท่ีเหมาะสมกบัจ านวน
พนกังานจะมีผลต่อความพึงพอใจในงานและความตั้งใจจะลาออกจากงาน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน
การวจิยั แสดงใหเ้ห็นว่า พนกังานท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังานท่ีท า หรืองานตรงกบัความตอ้งการ
ท่ีจะท าจะมีความพึงพอใจในงานสูงข้ึน และเป็นไปตามทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg, et al, 
1959/1993 อา้งใน Sheldrake, 2003)  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของมาร์ชและไซมอน (March & 
Simon, 1958 อา้งใน Robbins, 2007) ท่ีพบว่าหากพนกังานเห็นว่างานท่ีท าตรงกบัความตอ้งการของ
ตนเองความพึงพอใจกจ็ะเพ่ิมข้ึน   
2.5 ตวัแปรนโยบายทรัพยากรบุคคล (Human Resource Policies) ซ่ึงเป็นมิติหน่ึง
ของคุณภาพชีวิตในการท างาน มีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน ( = -0.17)  ผา่นความพึง
พอใจในงาน ( = 0.31) สอดคลอ้งกบัการวิเคราะห์เชิงคุณภาพท่ีเห็นว่าการปรับนโยบายทรัพยากร
บุคคลใหม้ีมาตรฐานการท างานหรือปรับนโยบายการบริหารงานแบบธุรกิจครอบครัวใหเ้ป็นสากล
เพ่ิมข้ึน จะมีผลต่อความพึงพอใจในงานและความตั้งใจจะลาออกจากงานซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน
การวจิยั แสดงใหเ้ห็นว่าการไดรั้บค่าตอบแทนท่ีพอเพียง ไดรั้บการอบรมพฒันา ไดรั้บการ
ประเมินผลอยา่งเป็นธรรมจะมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน และเป็นตามทฤษฎีสองปัจจยั 
(Herzberg, et al, 1959/1993 อา้งใน Sheldrake, 2003) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของโรเบิร์ต ฮิวลิน 
และโรเซ่ (Robert, Hulin & Rousseau, 1989 อา้งใน Robbins, 2007) ท่ีพบว่านโยบายการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมจะส่งผลใหค้วามพึงพอใจในงานเพ่ิมข้ึน  
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2.6 ตวัแปรการมุ่งเนน้ทีมงาน (Team/People Orientation) ซ่ึงเป็นมิติหน่ึงของ
การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร มีอิทธิพลดา้นบวกต่อความพึงพอใจในงาน ( = 0.13) สอดคลอ้งกบั
การวิเคราะห์เชิงคุณภาพท่ีเห็นว่าควรมีการส่ือสารขอ้มลูดา้นต่าง ๆ ในองคก์รใหม้ากข้ึนจะมีผลต่อ
การมุ่งเนน้ทีมงานและความตั้งใจจะลาออกจากงาน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั แสดงใหเ้ห็น
ว่าบรรยากาศการท างานเป็นทีม การท างานร่วมกบัผูอ่ื้น การใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั และ
ความสมัพนัธร์ะหว่างหวัหนา้งานกบัลกูนอ้งหรือเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน 
และเป็นตามทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg, et al, 1959/1993 อา้งใน Sheldrake, 2003) และแนวคิด 
Dynamic Management (Follett, 1937 อา้งใน Sheldrake, 2003) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของร็อบ
บ้ินส์ (Robbins, 2007) ท่ีเห็นว่าการมุ่งเนน้ทีมงานหรือการท างานเป็นทีมส่งผลต่อความพึงพอใจใน
การท างานท่ีสูงข้ึน   
2.7 ตวัแปรความซ่ือสตัยแ์ละจรรยาบรรณ (Honesty and Ethics) ซ่ึงเป็นมิติหน่ึง
ของการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร มีอิทธิพลดา้นบวกต่อความผกูพนัต่อองคก์าร ( = 3.23) สอดคลอ้ง
กบัการวิเคราะห์เชิงคุณภาพท่ีแมว้่ากลุ่มผูบ้ริหารจะไม่ไดก้ล่าวถึงแต่กลุ่มพนกังานเห็นว่ามีความ
ซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณส าหรับผูบ้ริหารมีส าคญัต่อการท างานและการตั้งใจจะลาออกจากงานของ
พนกังาน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยั แสดงใหเ้ห็นว่าความส าคญักบัค ามัน่สญัญาท่ีมีต่อ
พนกังานหรือความซ่ือสตัยสุ์จริตจะท าใหค้วามผกูพนัต่อองคก์ารสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวความคิด
ของแคร์โรล (Carroll, 1991) และร็อบบ้ินส์ (Robbins, 2007) ท่ีเห็นว่าวฒันธรรมองคก์ารในมิติความ
ซ่ือสตัยแ์ละมีจรรยาบรรณมีผลต่อทั้งตนเอง องคก์ร สงัคม และประเทศชาติ เช่น หากผูบ้ริหารไม่ให้
ความส าคญักบัความซ่ือสตัยแ์ละจรรยาบรรณจะส่งผลใหร้ะบบงานต่าง ๆ ขาดความเท่ียงตรง เกิด
ช่องว่าง และน าไปสู่การทุจริตหรือประพฤติมิชอบ ท าใหพ้นกังานและผูบ้ริหารขาดขวญัก าลงัใจใน
การท างานอนัจะน าไปสู่ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานได ้   
2.8 ตวัแปรค่าตอบแทนท่ียติุธรรม (Fair Compensation) ซ่ึงเป็นมิติหน่ึงของการ
รับรู้วฒันธรรม มีอิทธิพลดา้นลบต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน ( = -0.11) สอดคลอ้งกบัการ
วิเคราะห์เชิงคุณภาพท่ีเห็นวา่ควรจะใหค้วามส าคญัในการท างานเชิงรุกและสามารถแข่งขนักบัธุรกิจ
อ่ืน ๆ ไดม้ากข้ึน และเพื่อจูงใจใหพ้นกังานยงัคงท างานอยูก่บัองคก์รต่อไป ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน
การวจิยั แสดงใหเ้ห็นว่าการไดรั้บค่าจา้งท่ียติุธรรม เหมาะสม เสมอภาคกนัในแต่ละระดบั และ
ค่าตอบแทนท่ีเพ่ิมข้ึนอยา่งเหมาะสมกบัผลงาน จะท าใหค้วามตั้งใจจะลาออกจากงานลดลง 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของลอร์เลอร์ (Lawler, 1971 อา้งใน Sheldrake, 2003) ท่ีพบว่าหากพนกังาน
ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีต ่ากว่าธุรกิจอ่ืน จะท าใหพ้นกังานในองคก์ารมีพฤติกรรมต่าง ๆ ไดแ้ก่ ผลการ
ปฏิบติังานต ่า การนดัหยดุงาน การร้องทุกข ์และการแสวงหางานใหม่ท่ีใหค่้าตอบแทนสูงกว่า ซ่ึงจะ
ท าใหเ้กิดการขาดงานและลาออกไดใ้นล าดบัต่อมา    
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2.9 ตวัแปรความสมดุลของชีวิตกบังาน (Work-life Balance) ซ่ึงเป็นมิติหน่ึงของ




ชีวิตครอบครัวจะท าใหค้วามตั้งใจจะลาออกจากงานลดลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของเมโย (Mayo, 
1949 อา้งใน Robbins, 2007) และงานวิจยัของคาราเทป (Karatepe, 2008) ท่ีเห็นว่าหากพนกังาน
สามารถจดัสรรเวลาสร้างความสมดุลใหก้บัชีวิตและการท างานไดจ้ะท าใหค้วามคิดหรือความตั้งใจ
จะลาออกจากงานลดลง    
2.10 ตวัแปรภาพลกัษณ์องคก์ร (Company Image) ความสมัพนัธท์างสงัคมในท่ี
ท างาน (Workgroup Relationship) สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในท่ีท างาน (Physical Working 
Conditions) ความสมัพนัธร์ะหว่างลกูคา้ (Interaction with Customers) นวตักรรม (Innovation) ความ
สนใจในรายละเอียด (Attention to Detail) การมุ่งเนน้ลกูคา้ (Valuing Customers) การพฒันา





ประเภท ขนาด และท่ีตั้งของโรงแรมท่ีถกูเลือกมาเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จึงท าใหม้ีความสมัพนัธก์บัตวั
แปรความตั้งใจจะลาออกจากงานอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  
เจตคติท่ีมีต่องานเป็นตวัแปรในองคก์ารท่ีมกีารศกึษาวิจยัอยา่งแพร่หลายมานาน และ
มีความส าคญัในการอธิบายพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ตวัแปรความพึง
พอใจในงาน และความผกูพนัต่อองคก์าร จากผลการวจิยัพบว่า ความพึงพอใจในงาน และความ
ผกูพนัต่อองคก์ารมีความสมัพนัธท์างลบกบัความตั้งใจจะลาออกจากงาน และจากการวิเคราะห์ตวั
แบบสมการโครงสร้าง พบว่า ความผกูพนัต่อองคก์ารส่งผลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
ในขณะท่ีความพึงพอใจในงานส่งผลทั้งทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน และส่งผลทางออ้ม
ผา่นความผกูพนัต่อองคก์าร ท าใหม้ีอิทธิพลรวมเป็น 0.55 ซ่ึงจะเห็นไดว้่าความพึงพอใจในงานมี
ความส าคญัอยา่งยิง่ต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน จึงเป็นไปไดว้่าดว้ยลกัษณะการท างานของ
พนกังานโรงแรม ท่ีพนกังานโรงแรมตอ้งท างานภายใตรู้ปแบบการท างานท่ีต่อเน่ือง เน่ืองจากธุรกิจ
โรงแรมเป็นธุรกิจบริการท่ีด าเนินงานต่อเน่ือง 24 ชัว่โมงและไม่มีวนัหยดุเหมือนเช่นธุรกิจอ่ืน ๆ ท า
ใหต้อ้งใหค้วามส าคญักบัคุณลกัษณะการท างาน ความเหมาะสม นโยบายการจดัการทรัพยากรมนุษย ์
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และการท างานเป็นทีม การท างานร่วมกนัของพนกังานท าใหพ้นกังานในโรงแรมตอ้งท างาน
ประสานงานกนัและช่วยเหลือกนัในการปฏิบติังาน ไดถ้กูแสดงออกภายใตรู้ปแบบของการท างาน
เป็นทีมดว้ยการมีปฏิสมัพนัธต่์อกนั และเพื่อใหง้านบริการลกูคา้เป็นไปภายใตเ้ง่ือนไขดา้นความ





ดว้ย ฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องแต่ละโรงแรมจึงตอ้งน าระบบการประเมินค่าของงาน (Job Evaluation 
System) เขา้มาใช ้ซ่ึงเป็นกระบวนการหาความสมัพนัธร์ะหว่างค่าแรงและหนา้ท่ีของงานในองคก์าร 
เพ่ือคิดค านวณออกมาเป็นค่าตอบแทนในรูปของค่าจา้ง ดงันั้นกลุ่มตวัแปรของคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน และการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร จึงเป็นปัจจยัเชิงสาเหตุท่ีส าคญัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจใน







ต่อไป ดงัน้ี  
 
 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้  
ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรท่ีส าคญัโดยมีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจจะลาออกจาก
งานของพนกังานโรงแรมในประเทศไทย คือ ตวัแปรความพึงพอใจในงาน ความผกูพนัต่อองคก์าร 
ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม และความสมดุลของชีวิตกบังาน แสดงว่าถา้พนกังานโรงแรมไดรั้บ
ค่าตอบแทนท่ียติุธรรม และมีความสมดุลของชีวิตกบังาน จะมีความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานนอ้ย 
และถา้มีความพึงพอใจในงาน และมีความผกูพนัต่อองคก์ารมากก็จะท าใหมี้ความตั้งใจจะลาออก
จากงานนอ้ยลงดว้ย ดงันั้นผูบ้ริหารโรงแรมควรจะไดต้ระหนกัถึงตวัแปรเหล่าน้ี และน าไปจดั
กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อยกระดบัความพึงพอใจในงานของพนกังานใหสู้งข้ึน ซ่ึงไดแ้ก่ คุณลกัษณะงาน 
ความเหมาะสมในงาน นโยบายการจดัการทรัพยากรบุคคล และการท างานเป็นทีม เป็นตน้  
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 ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นทศันคติท่ีสะทอ้นความเก่ียวขอ้งระหว่างพนกังาน
กบัองคก์าร โดยการท่ีจะท าใหพ้นกังานมีความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น ตอ้งสร้างคุณภาพชีวิตการ
ท างาน เพราะคุณภาพชีวิตการท างานจะมีผลกระทบต่อบุคคล และองคก์ารทั้งในระดบัมหภาค และ
จุลภาค อีกทั้งปัจจุบนักระแสการพฒันาคุณภาพชีวติในการท างานไดรั้บการยอมรับ และความสนใจ
ในหลายประเทศ รวมทั้งประเทศไทย โดยองคก์ารต่าง ๆ ในประเทศไทยไดต้ระหนกัถึงความส าคญั 
และเร่ิมใหค้วามสนใจในการพฒันาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานใหก้บัพนกังาน เน่ืองจาก
เลง็เห็นถึงความส าคญัของทรัพยากรมนุษยแ์ละการอยูร่่วมกนัในสงัคม และถึงแมอ้งคป์ระกอบต่างๆ 
ของคุณภาพชีวิตการท างานจะไดรั้บความสนใจเพ่ิมข้ึน แต่ก็มิไดห้มายความว่าการสร้างคุณภาพชีวิต
การท างานจะสามารถน ามาปฏิบติัไดอ้ยา่งรวดเร็วและเป็นรูปธรรม เน่ืองจากคุณภาพชีวติการท างาน
เป็นประเด็นท่ีมีความหมายครอบคลุมกวา้งและเป็นนามธรรม จึงตอ้งอาศยัเกณฑใ์นการประเมิน
คุณภาพชีวิตในการท างาน ซ่ึงสามารถน ามาใชใ้นการพิจารณาคุณภาพชีวติของพนกังาน เช่น การ
จ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและยติุธรรม ความซ่ือสตัย/์จรรยาบรรณ เป็นตน้ ดงันั้น การสร้าง
คุณภาพชีวิตในการท างาน จึงมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นประเด็นส าคญัท่ีมีความทา้ทายต่อผูบ้ริหารใน
อนาคต เน่ืองจากการจา้งงานโดยเฉพาะพนกังานท่ีมีทกัษะหรือมีความรู้ ไม่สามารถกระท าไดจ้าก
การใหเ้งินเดือนและสวสัดิการท่ีสูงเพียงดา้นเดียว องคก์ารจึงตอ้งก าหนดนโยบายท่ีชดัเจนและเป็น
รูปธรรม เพื่อการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน ตลอดจนตอ้งด าเนินงานอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 
 สถาบนัการศึกษาทางดา้นธุรกิจท่องเท่ียวและโรงแรม มีหนา้ท่ีในการถ่ายทอด
ความรู้ดา้นต่าง ๆ ใหก้บัผูเ้รียน ท าใหผู้ก่้อนจะเขา้สู่อาชีพไดรู้้จกับทบาทหนา้ท่ีของธุรกิจการ
ใหบ้ริการและพนกังานโรงแรมในแต่ละฝ่าย รูปแบบการท างานเม่ือเขา้สู่องคก์ารแลว้ นอกจากน้ีจะ
ใหอ้งคค์วามรู้ทางดา้นวิชาการดา้นธุรกิจท่องเท่ียวและโรงแรมแลว้ สถาบนัการศึกษายงัตอ้งมีภาระ
ส าคญัในการปลกูฝังใหผู้เ้รียนไดม้ีคุณลกัษณะท่ีพึงประสงคใ์นการท างานดา้นบริการดว้ย เพราะเมื่อ
ผูเ้รียนเขา้สู่องคก์ารแลว้ ก็พร้อมท่ีจะแสดงคุณลกัษณะและพฤติกรรมท่ีพึงประสงคไ์ด ้ ผลการวิจยัน้ี
พบว่า คุณลกัษณะงาน ความเหมาะสมกบังาน การท างานเป็นทีม เป็นตวัแปรส าคญัท่ีก  าหนดความ
พึงพอใจในงาน ซ่ึงเป็นตวัแปรท่ีมีขนาดและอิทธิพลสูงสุดต่อความตั้งใจจะลาออกจากงาน ดงันั้น
สถาบนัการศึกษาควรไดฝึ้กฝนใหผู้เ้รียนเขา้ใจลกัษณะการท างานและการท างานเป็นทีม โดยการ
สร้างสภาพแวดลอ้มในหอ้งเรียนและหอ้งฝึกปฏิบติังาน ใหเ้อ้ือต่อการเรียนในภาคทฤษฎีและการฝึก
ปฏิบติักิจกรรมเป็นกลุ่ม อนัจะท าใหผู้เ้รียนไดมี้โอกาสพฒันาและฝึกฝน นอกจากน้ีผูส้อนควร
แนะน าใหผู้เ้รียนไดเ้รียนรู้บทบาทท่ีหลากหลายในการท างานร่วมกนัเป็นทีม เพื่อใหผู้เ้รียนไดเ้ขา้ใจ
ว่าในแต่ละต าแหน่งหรือแต่ละสถานภาพนั้น มีบทบาทท่ีแตกต่างกนัในการท างานร่วมกนั สมาชิก
ตอ้งมีการเรียนรู้บทบาทตนเองและสามารถแสดงบทบาทท่ีเหมาะสมตามสถานภาพหรือต าแหน่งท่ี
มีอยูใ่นทีมได ้ใหก้ารยอมรับว่าเมื่อต าแหน่งเปล่ียนไปบทบาทก็จะเปล่ียนแปลงไปดว้ยเช่นกนั  
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ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Leader-member Exchange) และความยติุธรรมของผลตอบแทน





กบัตวัแบบความตั้งใจจะท างานต่อไป หรือตวัแปรผลลพัธอ่ื์น ๆ เช่น ผลการปฏิบติังานรวมใน
หน่วยงาน หรือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร เพื่อน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบตวัแบบ  
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เคร่ืองมือวดัในการวิจยัประกอบดว้ยแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ 2 ฉบบั ไดแ้ก่ 
1. แบบสอบถามส าหรับพนกังานโรงแรม แบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดงัน้ี 
1.1 ขอ้มลูเบ้ืองตน้ 
1.2 การรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 
1.3 คุณภาพชีวิตในการท างาน 
1.4 ความพึงพอใจในงาน 
1.5 ความผกูพนัต่อองคก์าร 
1.6 ความตั้งใจจะลาออกจากงาน   
2. แบบสมัภาษณ์ส าหรับพนกังานโรงแรม แบ่งออกเป็น 4 ส่วนดงัน้ี 
2.1   ขอ้มลูเบ้ืองตน้ 
2.2   ขอ้มลูภาพรวมเก่ียวกบัปัญหาของธุรกิจโรงแรมและปัญหาพฤติกรรมองคก์าร 
2.3   ประสบการณ์และพฤติกรรม ความคิดเห็นและคุณค่า ความรู้สึก และความรู้ 













ที่ ศธ O๕๒๑.๑.O๘/ว.๑๓O๘         คณะวิทยาการจดัการ 
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
 ตู ้ปณ ๕ ต. คอหงส์  
อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา ๙O๑๑๒  
 
            ๔   มกราคม   ๒๕๕๕  
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน  ผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ส่ิงที่ส่งมาด้วย  แบบสอบถามจ านวน ๑ ชุด 
 
          ดว้ยนายปกรณ์  ลิ้มโยธิน   นกัศึกษาชั้นปีท่ี ๓  หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต  สาขาวิชาการจดัการ
มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ ไดรั้บอนุมติัใหท้  าวิทยานิพนธ์เร่ือง “รูปแบบสมการโครงสร้างของ
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความต้ังใจจะลาออกจากงานของพนักงานธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย”  ผลการวิจยัคร้ังน้ีจะ
ท าใหท้ราบถึงขอ้มูลเกี่ยวกบัพฤติกรรมองคก์ารโดยทัว่ไป  และทศันคติของพนกังานโรงแรมท่ีมีต่อการท างาน ซ่ึงคาดว่าจะ
เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาพนกังานธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย และธุรกิจที่เกี่ยวเน่ืองต่อไป         
 
ท่านเป็นผูห้น่ึงที่ไดรั้บคดัเลือกใหเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งของงานวิจยัในคร้ังน้ี ค  าตอบของท่านมีคุณค่าอยา่งยิง่ต่อ
งานวิจยั ผูว้ิจยัจะถือเป็นความลบัไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลต่อบุคคลอื่น รวมทั้งฝ่ายบริหารขององคก์ร และไม่มีผลกระทบต่อ
หนา้ที่การงานของท่านแต่อยา่งใด จึงขอใหท้่านไวว้างใจ และกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงใหค้รบทุกขอ้ 
หลงัจากนั้นกรุณาพบัแบบสอบถาม ใส่ซองท่ีติดแสตมป์ไวแ้ลว้ส่งกลบัผูว้ิจยัตามที่อยูท่ี่ระบุไว  ้
 
         จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหค้วามอนุเคราะห์ จกัขอบคุณยิง่  
 
                    ขอแสดงความนบัถือ 
               
         (ผูช่้วยศาสตราจารยจ์งพิศ  ศิริรัตน์) 
                คณบดีคณะวิทยาการจดัการ  
 
ส านกังานหลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาการจดัการ 
โทรศพัท ์ o ๗๔๒๘ ๗๘๕๒ 







ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม    โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในวงเลบ็ (…….) ที่เป็นค าตอบของท่าน  
  แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงค ์ เพื่อศึกษารูปแบบสมการโครงสร้างขององคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ความตั้งใจท่ีจะลาออกจากงานของพนกังานธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย แบบสอบถามประกอบดว้ย 6 ตอนไดแ้ก่ 
1. ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  10 ขอ้ 
2. แบบสอบถามวดัการรับรู้วฒันธรรมองคก์าร 24 ขอ้ 
3. แบบสอบถามวดัคุณภาพชีวิตในการท างาน 21 ขอ้ 
4. แบบสอบถามวดัความพึงพอใจในงาน    3 ขอ้ 
5. แบบสอบถามวดัความผูกพนัต่อองคก์าร   7 ขอ้ 
6. แบบสอบถามวดัความตั้งใจจะลาออกจากงาน     3 ขอ้  
 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  
1. เพศ 
(……) ชาย   (……) หญิง 
2. อาย.ุ.............................ปี 
(……) ต ่ากว่า 25 ปี   (……) 25 – 35 ปี  (……) 36 – 45 ปี   (……) มากกว่า 45 ปี   
3. สถานภาพสมรส 
(……) โสด   (……) สมรส  (……) หยา่ / หมา้ย / แยกกนัอยู ่
4. ท่านส าเร็จระดับการศึกษาสูงสุดระดับใด 
(……) ต  ่ากว่าปริญญาตรี (……) ปริญญาตรี (……) สูงกว่าระดบัปริญญาตรี    
5. อัตราเงินเดือน 
(……) ต  ่ากว่า 10,000 บาท    (……) 10,000 – 19,999 บาท 
(……) 20,000 – 29,999 บาท    (……) 30,000 บาทข้ึนไป 
6. ระยะเวลาที่ท่านท างานในโรงแรมแห่งน้ี 
(……) นอ้ยกวา่ 1 ปี  (……) 1 – 4 ปี  (……) 5 – 10 ปี   (……) มากกว่า 10 ปี  
7. ระดับต าแหน่ง 
(……) พนกังานทัว่ไป     (……) หวัหนา้งาน / หวัหนา้ฝ่าย / ผูจ้ดัการ 
8. ท่านปฏิบัติงานอยู่ในงานส่วนใด 
(……) งานส่วนหนา้   (……) งานส่วนหลงั (……) งานดา้นการจดัการ 
9. โรงแรมที่ท่านท างานอยู่มีห้องพักจ านวนก่ีห้อง 
(……) นอ้ยกว่า 60 หอ้ง (……) 60 – 149 หอ้ง (……) 150 หอ้งข้ึนไป  
10. ระยะเวลาที่โรงแรมแห่งน้ีได้เปิดด าเนินงานมา  





ตอนที่ 2 แบบสอบถามการรับรู้วฒันธรรมองค์การ      
     











    (1) (2) (3) (4) (5) 
1 องคก์รของท่านมีบรรยากาศการท างานเป็นทีม           
2 องคก์รของท่านมีบรรยากาศการท างานท่ีเคารพใหเ้กียรติซ่ึง
กนัและกนั 
          
3 หวัหนา้งานใหค้วามสนิทสนม และห่วงใยพนกังาน           
4 ท่านใหค้วามส าคญัหรือมุ่งเนน้กบัทีมงาน           
5 องคก์รของท่านมีนวตักรรมการท างานเสมอ           
6 องคก์รของท่านมีการทดลอง/แสวงหารูปแบบการท างาน
ใหม่ๆเสมอ 
          
7 ท่านไดรั้บการยอมรับในความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน           
8 องคก์รของท่านจ่ายค่าตอบแทนท่ีเสมอภาคกนัในแต่ละระดบั           
9 องคก์รของท่านจ่ายค่าตอบแทนเพ่ิมข้ึนอย่างเหมาะสมเม่ือมี
ผลงานท่ีดี 
          
10 ท่านไดรั้บคา่ตอบแทนท่ียุติธรรม           
11 ท่านไดรั้บเงินเดือนตอบแทนท่ีเหมาะสม           
12 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัรายละเอยีดในการท างาน           
13 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัความถูกตอ้งแม่นย าในการ
ท างาน 
          
14 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัลูกคา้ทุกคน           
15 องคก์รของท่านใหบ้ริการตรงกบัท่ีลกูคา้คาดหวงั           
16 ท่านมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลกูคา้           
17 ท่านใหค้วามส าคญัตอ่คุณภาพการใหบ้ริการ           
18 องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้           
19 องคก์รของท่านใหก้ารสนบัสนุนพนกังานภายในเป็นหลกั           
20 องคก์รของท่านมีแนวทางความกา้วหนา้ในอาชีพใหพ้นกังาน           
21 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัค ามัน่สัญญาท่ีมีต่อพนกังาน           
22 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัความซ่ือสัตยสุ์จริต           
23 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพ่ือประสบความส าเร็จในชีวติ
ท างาน 
          
24 ท่านท างานอย่างหนกัเพ่ือใหผ้ลงานออกมาด ี           
150 
 
               
                   ตอนที่ 3 แบบสอบถามคุณภาพชีวติในการท างาน       











    (1) (2) (3) (4) (5) 
1 งานของท่านเป็นงานท่ีทา้ทา้ยความสามารถ           
2 ท่านมีความสนใจ และพึงพอใจในงานท่ีท า           
3 ท่านสามารถรับมือกบัภาระงานท่ีท าอยูไ่ด ้           
4 ท่านมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท า           
5 งานของท่านเป็นงานท่ีตรงกบัความตอ้งการของท่าน            
6 องคก์รของท่านมีภาพพจน์ผลการด าเนินงานท่ีมกีาร
เติบโตท่ีดี 
          
7 องคก์รของท่านมีมาตรฐานความปลอดภยั และ
สุขอนามยั 
          
8 องคก์รของท่านมีภาพลกัษณ์ท่ีดีในสงัคม           
9 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีพอเพียง และยติุธรรมกบังานท่ี
ไดท้ า 
          
10 ท่านมีโอกาสไดรั้บการอบรม และพฒันา           
11 ท่านไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งเป็นธรรม           
12 ท่านไดรั้บสวสัดิการเก่ียวกบัค่าล่วงเวลาท่ีเหมาะสม           
13 งานของท่านมีโอกาสประสานงานร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน           
14 ท่านมีความรับผดิชอบต่องานสูง           
15 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงานเสมอ           
16 ท่านไดรั้บการส่ือสารขอ้มลูในองคก์รท่ีดี           
17 ท่านมีพ้ืนท่ี และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสม           
18 ท่านไดใ้ชอุ้ปกรณ์ส านกังานหรือเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั           
19 ท่านมีเวลาเพียงพอใหก้บัสงัคมหรือชีวิตครอบครัว           
20 ลกูคา้ขององคก์รมีความสุภาพต่อพนกังาน           
21 ลกูคา้ชมเชยการใหบ้ริการขององคก์ร           




       
 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามความพงึพอใจในงาน     
               











    (1) (2) (3) (4) (5) 
1 ในภาพรวม ท่านพอใจในงานของท่าน           
2 โดยทัว่ไป ท่านชอบงานท่ีท่านไดท้ าอยู ่           
3 โดยทัว่ไป ท่านชอบท างานในองคก์รแห่งน้ี           
 
 
      
 
ตอนที่ 5 แบบสอบถามความผูกพนัต่อองค์การ      













    (1) (2) (3) (4) (5) 
1 ท่านมกัเล่าถึงงานท่ียอดเยีย่มในองคก์รให้
เพื่อนๆ ฟังเสมอ 
          
2 ท่านยนิดีรับภาระงานทุกอยา่งท่ีไดรั้บ
มอบหมายจากองคก์รแห่งน้ี 
          
3 ท่านพบว่าค่านิยมของท่านสอดคลอ้งกบั
องคก์รแห่งน้ี 
          
4 ท่านมีความภาคภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ื้นว่าท่าน
ท างานในองคก์รแห่งน้ี 
          
5 องคก์รแห่งน้ีส่งเสริมใหท่้านเกิดแรงบนัดาลใจ 
ในการท างาน 
          
6 ท่านรู้สึกว่าองคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดเท่าท่ี
ท่านเคยท างานมา 
          
7 ท่านห่วงใย และคอยระวงัไม่ใหอ้งคก์รเส่ือม
เสีย 






      ตอนที่ 6 แบบสอบถามความตั้งใจจะลาออกจากงาน                  
1. ท่านมีความคดิบ่อยคร้ังในการที่จะลาออกจากงาน  
 (……) ไม่เคยคิดเลย  
 (……) ไม่ค่อยไดค้ิด 
 (……) คิดบา้งในบางคร้ัง  
 (……) คิดอยูบ่่อย ๆ  
 (……) คิดเร่ืองการลาออกเสมอ  
2. ท่านคดิว่ามีโอกาสมากน้อยเพียงใดที่จะได้งานใหม่ในปีหน้า 
 (……) ไม่มีโอกาสเลย  
 (……) มีโอกาสนอ้ยมาก 
 (……) อาจจะเป็นไปได ้ 
 (……) มีโอกาสพอสมควร  
 (……) มีโอกาสมาก  
3. ท่านมีความต้ังใจจะลาออกจากงานภายใน 1 ปีข้างหน้า 
 (……) ไม่มีความตั้งใจลาออกจากงานเลย  
 (……) ไม่ค่อยไดค้ิดเร่ืองการลาออกจากงาน 
 (……) คิดบา้งในบางคร้ัง  
 (……) คิดอยูบ่่อย ๆ ในเร่ืองการลาออกจากงาน  
 (……) ตั้งใจท่ีจะลาออกแน่นอน  
 
 
ท่านคิดว่ามีคุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมอื่น ๆใดบา้ง นอกเหนือจากที่กล่าวมาขา้งตน้ และท่านเห็นวา่เป็นคุณลกัษณะ






ผูว้ิจยัไดจ่้าหนา้ซองและติดแสตมป์ไวใ้หเ้รียบร้อยแลว้ ภายในวนัที่ 25 กุมภาพนัธ์ 2555 น้ี ขอขอบพระคุณในความกรุณา
ของท่านมา ณ โอกาสน้ี (หากท่านตอ้งการร่วมสนุกในการชิงรางวลัมูลค่า 500 บาทจ านวน 3 รางวลั เพื่อเป็นการ
ขอบพระคุณที่เสียสละเวลา กรุณากรอกเบอร์โทรศพัทเ์พื่อการติดต่อกลบั หมายเลขโทรศพัท ์08-...................-…….............)  
 
        ปกรณ์  ลิ้มโยธิน  





Interview Form (Semi Structure)        
Demographic  and  Background  
ช่ือ............................................................................... ชาย / หญิง          อาย.ุ...............ปี         สถานภาพ...........................  
ระดบัการศึกษา..................     อตัราเงินเดือน.....................     ประสบการณ์ท างาน........................................................... 
ต าแหน่ง...........................    แผนก/ฝ่าย.............................    ขนาดโรงแรม..................    ระยะเวลาโรงแรม..................... 
Hotel Business ในภาพรวม............................................................................................................ .......................................... 
............................................................................................................................. ...................................................................... 
............................................................................................................................................... .................................................... 
Hotel Business Problem ในภาพรวม......................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...................................................................... 
............................................................................................................................................... .................................................... 
Organizational Behavior Problem ในภาพรวม.....................................................................................................................  
................................................................................................................ ................................................................................... 
............................................................................................................................................... .................................................... 
Experience  and  Behavior ประสบการณ์เกี่ยวกบัการลาออก…………………………………………………………….... 
............................................................................................................................. ...................................................................... 
............................................................................................................................. ...................................................................... 
Opinion / Value / Feeling เหตุผล / คุณค่า / ความรู้สึก ที่ท  าใหเ้กิดการเปลี่ยนงาน................................................................. 
............................................................................................................................ ....................................................................... 
............................................................................................................................. ...................................................................... 
Sensory  ท่านคิดว่าหากท่านลาออกจากที่น่ีท่านจะไปท างานในองคก์รใด,ต าแหน่งใด,อะไรเป็นปัจจยัที่ดีกว่า,ท่านไดย้นิ/
เห็นอะไรมาบา้ง ...................................................................................................... .................................................................. 
............................................................................................................................. ...................................................................... 
............................................................................................................................. ...................................................................... 




คุณลกัษณะงานที่ท่านท าเป็นอยา่งไรบา้ง........................................................................................... ....................................... 
............................................................................................................................. ...................................................................... 
งานที่ท่านท ามีความเหมาะสมกบัท่านอยา่งไรบา้ง........................................................................................... ......................... 
...................................................................................................................................................... ............................................. 
โรงแรมที่ท่านท ามีภาพลกัษณ์อยา่งไรบา้ง................................................ ........................................... ...................................... 
............................................................................................................................. ...................................................................... 
นโยบายการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นอยา่งไรบา้ง........................................................................................... ...................... 












........................................................ .............................................................................................. ............................................. 
นวตักรรมการท างานในองคก์รเป็นอยา่งไรบา้ง........................................................................................... ............................. 
............................................................................................................................. ...................................................................... 
ความยติุธรรมของค่าตอบแทนในการท างานเป็นอยา่งไรบา้ง........................................................................................... ........ 
...................................................................................................................................................... ............................................. 
ท่านใหค้วามส าคญักบัรายละเอียดในการท างานอยา่งไรบา้ง........................................................ ........................................... 
............................................................................................................................. ...................................................................... 




ความซ่ือสัตยแ์ละจรรยาบรรณในการท างานเป็นอยา่งไรบา้ง........................................................................................... ......... 
............................................................................................................................. ...................................................................... 
ท่านมุ่งเนน้ในผลการท างานอยา่งไรบา้ง........................................................................................... ....................................... 



















1. รศ.ดร.วนั  เดชพิชยั   บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัหาดใหญ่ 
2. รศ.ดร.วนัชยั  ธรรมสจัการ  คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
3. ผศ.ร้อยโท(หญิง)ดร.เกิดศริิ  เจริญวิศาล คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
4. ดร.พฒันิจ  โกญจนาท  คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
5. ดร.ละเอียด  ศิลานอ้ย  ท่ีปรึกษาระดบั 9 การท่องเท่ียวแห่งประเทศไทย  
 
1. การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) 
ผูว้ิจยัไดส้ร้างแบบสอบถามวดัองคป์ระกอบของความตั้งใจจะลาออกจากงานโดยแปลและ
ปรับปรุงจากแบบวดัของ Nadiri & Tanova (2010), Mowday et al. (1982), Cammann et al. (1979), Tepeci 
(2002), Kandasamy & Anceri (2009) จ  านวน 73 ขอ้  
ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามมาท าการหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) โดยให้
ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 5 คน พิจารณาขอ้ค าถามแต่ละขอ้ว่ามีความเก่ียวขอ้งหรือสอดคลอ้งกบัตวัแปรแต่ละตวั 
ตามนิยามท่ีไดก้  าหนดไวห้รือไม่ จากนั้นน าผลท่ีไดม้าค านวณหาค่าอตัราส่วนความเท่ียงตรงตามเน้ือหา 
(Content Validity) (อาคม ใจแกว้, 2551) ซ่ึงก  าหนดไวว้่าถา้ค่าดชันีความสอดคลอ้งของค าถามมากกว่าหรือ
เท่ากบั 0.5 ขอ้ค าถามนั้นสามารถเป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะของกลุ่มพฤติกรรมนั้นและสามารถน าไปใชไ้ด ้
ขอ้ค  าถามท่ีมีความเท่ียงตรงตามเน้ือหานอ้ยกว่า 0.5 ผูว้ิจยัจะตดัขอ้ค าถามนั้นท้ิงไป  
งานวิจยัฉบบัน้ีหาความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยค านวณค่า IOC (Index of Item– 
Objective Congruence) ซ่ึงค  านวณไดจ้าก 
  IOC = ∑ R / N 
 เมื่อ  IOC  คือ  ค่า Index of Item – Objective Congruence  
  ∑ R  คือ  คะแนนจากผูเ้ช่ียวชาญ  





ทุกขอ้มีค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหามากกว่า 0.5 จึงไม่มีการตดัขอ้ค าถามออกไป  
 
2. ขั้นตอนการหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 
ผูว้ิจยัน าผลการทดสอบแบบสอบถามก่อนใชจ้ริงจากประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 40 
คน มาหาค่าความเท่ียง โดยวิธีหาค่าความคงท่ีภายในของแบบสอบถาม (Internal Consistency) ดว้ยวิธี 
Coefficient Alpha ซ่ึงใชส้ าหรับการหาค่าความเท่ียง ค านวณไดจ้าก 
  α  =      k     .     1 - ∑ Si2   
         k - 1        St2    
 เมื่อ  α คือ  ค่าของขอ้มลู หรือคะแนนของแต่ละขอ้ 
  k  คือ  จ  านวนขอ้ 
  Si2 คือ  ความแปรปรวนรายขอ้ 
  St2 คือ  ความแปรปรวนของเคร่ืองมือทั้งชุด 
 
เมื่อพิจารณาค่า Alpha if Item Deleted ซ่ึงเป็นค่าท่ีบอกระดบัความเช่ือมัน่ถา้หากตดัขอ้ค าถาม












    Item of Index- Collected Cronbach's 
  1. การรับรู้วฒันธรรมองค์การ   Objective Item-Total Alpha if Item 




ทดลอง   ใชจ้ริง ทดลอง   ใชจ้ริง 
  การมุ่งเน้นทีมงาน      0.855   0.831  
1 องคก์รของท่านมีบรรยากาศการท างานเป็นทีม 1.00 0.737       0.715 0.798       0.839 
2 องคก์รของท่านมีบรรยากาศการท างานท่ีเคารพใหเ้กียรติ
ซ่ึงกนัและกนั 1.00 0.679       0.749 0.823       0.832 
3 หวัหนา้งานใหค้วามสนิทสนม และห่วงใยพนกังาน 1.00 0.642       0.710 0.841       0.840 
4 ท่านใหค้วามส าคญัหรือมุ่งเนน้กบัทีมงาน 1.00 0.743       0.603 0.799       0.858 
  นวตักรรม       0.811   0.822 
1 องคก์รของท่านมีนวตักรรมการท างานเสมอ 1.00 0.728       0.609 0.668       0.478 
2 องคก์รของท่านมีการทดลอง หรือแสวงหารูปแบบการ
ท างานใหม่ ๆ เสมอ 1.00 0.702       0.627 0.697       0.452 
3 ท่านไดรั้บการยอมรับในความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 0.80 0.559       0.541 0.839       0.537 
  ค่าตอบแทนทียุ่ตธิรรม      0.890    0.921 
1 องคก์รของท่านจ่ายค่าตอบแทนท่ีเสมอภาคกนัในแต่ละ
ระดบั 1.00 0.760       0.754 0.859       0.919 
2 องคก์รของท่านจ่ายค่าตอบแทนเพ่ิมข้ึนอย่างเหมาะสมเม่ือ
มีผลงานท่ีดี 1.00 0.775       0.811 0.852       0.899 
3 ท่านไดรั้บคา่ตอบแทนท่ียุติธรรม 1.00 0.770       0.870 0.854       0.879 
4 ท่านไดรั้บเงินเดือนตอบแทนท่ีเหมาะสม 0.80 0.741       0.836 0.869       0.891 
  ความสนใจในรายละเอยีด      0.832   0.795  
1 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัรายละเอยีดในการ
ท างาน 1.00 0.720       0.588 -              - 
2 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัความถูกตอ้งแม่นย าใน
การท างาน 1.00 0.720       0.646 -              - 
  การให้ความส าคญักบัลกูค้า       0.868   0.836 
1 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัลูกคา้ทุกคน 1.00 0.703       0.652 0.844       0.803 
2 องคก์รของท่านใหบ้ริการตรงกบัท่ีลกูคา้คาดหวงั 0.80 0.710       0.658 0.836       0.799 
3 ท่านมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลกูคา้ 0.60 0.695       0.708 0.842       0.778 




    Item of Index- Collected Cronbach's 
  1. การรับรู้วฒันธรรมองค์การ   Objective Item-Total Alpha if Item 
      ค่า Cronbach's Alpha = 0.956                Congruence Correlation Deleted 
 
  
ทดลอง    ใชจ้ริง ทดลอง   ใชจ้ริง 
  การพฒันาบุคลากร       0.919   0.908 
1 องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ 0.80 0.864       0.793 0.859       0.888 
2 องคก์รของท่านใหก้ารสนบัสนุนพนกังานภายในเป็นหลกั 0.80 0.868       0.830 0.856       0.857 
3 องคก์รของท่านมีแนวทางใหก้บัพนกังานในเร่ือง
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 1.00 0.784       0.827 0.925       0.860 
  ความซ่ือสัตย์จรรยาบรรณ        0.623   0.647 
1 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัค ามัน่สัญญาท่ีมีต่อ
พนกังาน 1.00 0.452       0.483  -              - 
2 องคก์รของท่านใหค้วามส าคญักบัความซ่ือสัตยสุ์จริต 0.80 0.452       0.483  -              - 
  การมุ่งเน้นในผลงาน       0.898   0.787 
1 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานเพ่ือประสบความส าเร็จใน
ชีวติการท างาน 0.60 0.818       0.610 -              - 
2 ท่านท างานอย่างหนกัเพ่ือใหผ้ลงานออกมาด ี 0.60 0.818       0.595 -              - 
ตวัแปรที่มีเพียง 2 ขอ้ค  าถามจะไม่สามารถค านวณ Cronbach’s Alpha if Item Deleted ได ้
 
 
    Item of Index- Collected Cronbach's 
  2. คุณภาพชีวติในการท างาน   Objective Item-Total Alpha if Item 
      ค่า Cronbach's Alpha = 0.951            Congruence Correlation Deleted 
   
ทดลอง    ใชจ้ริง ทดลอง   ใชจ้ริง 
  คุณลกัษณะงาน       0.884   0.745 
1 งานของท่านเป็นงานท่ีทา้ทา้ยความสามารถ 1.00 0.814       0.490 0.799       0.550 
2 ท่านมีความสนใจ และพึงพอใจในงานท่ีท า 1.00 0.843       0.555 0.780       0.528 
3 ท่านสามารถรับมือกบัภาระงานท่ีท าอยู่ได ้ 0.80 0.678       0.471 0.922       0.569 
  ความเหมาะสมกบังาน       0.855   0.758 
1 ท่านมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท า 1.00 0.747       0.628  -             - 





    Item of Index- Collected Cronbach's 
  2. คุณภาพชีวติในการท างาน   Objective Item-Total Alpha if Item 
      ค่า Cronbach's Alpha = 0.951                 Congruence Correlation Deleted 
 
  
ทดลอง    ใชจ้ริง ทดลอง   ใชจ้ริง 
  ภาพลกัษณ์องค์กร       0.811   0.832 
1 องคก์รของท่านมีภาพพจน์ดา้นผลการด าเนินงานท่ีมีการ
เติบโตท่ีดี 0.80 0.632       0.702 0.773       0.756 
2 องคก์รของท่านมีมาตรฐานความปลอดภยั และสุขอนามยั 0.60 0.696       0.693 0.714       0.765 
3 องคก์รของท่านมีภาพลกัษณ์ท่ีดีในสังคม 0.80 0.664       0.681 0.738       0.779 
  นโยบายทรัพยากรบุคคล       0.899   0.844 
1 ท่านไดรั้บคา่ตอบแทนท่ีพอเพียง และยุติธรรมกบังานท่ีท า 1.00 0.738       0.698 0.841       0.794 
2 ท่านมีโอกาสไดรั้บการอบรม และพฒันา 1.00 0.734       0.655 0.840       0.813 
3 ท่านไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานอย่างเป็นธรรม 1.00 0.738       0.711 0.841       0.790 
4 ท่านไดรั้บสวสัดิการเก่ียวกบัค่าล่วงเวลาท่ีเหมาะสม 0.60 0.731       0.658 0.841       0.812 
  ความสัมพนัธ์ทางสังคม        0.911   0.767 
1 งานของท่านมีโอกาสร่วมประสานงานกบัหน่วยงานอื่น 0.80 0.795       0.534 0.731       0.732 
2 ท่านมีความรับผิดชอบต่องานสูง 0.80 0.758       0.487 0.759       0.753 
3 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากเพ่ือนร่วมงานเสมอ 1.00 0.635       0.652 0.807       0.666 
4 ท่านไดรั้บการส่ือสารขอ้มูลในองคก์รท่ีดี 0.80 0.509       0.615 0.859       0.685 
  เงื่อนไขทางกายภาพ      0.671   0.738 
1 ท่านมีพ้ืนท่ี และสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเหมาะสม 0.80 0.510       0.591 -              - 
2 ท่านไดใ้ชอุ้ปกรณ์ส านกังานหรือเทคโนโลยีท่ีทนัสมยั 0.80 0.510       0.591 -              - 
  ความสมดุลชีวติกบังาน              - 
1 ท่านมีเวลาเพียงพอใหก้บัสังคมหรือชีวติครอบครัว 0.60  -             - -        - 
  ปฏิสัมพนัธ์กบัลูกค้า       0.765   0.781 
1 ลูกคา้ขององคก์รมีความสุภาพต่อพนกังาน 0.80 0.622       0.641 -             - 
2 ลูกคา้ชมเชยการใหบ้ริการขององคก์ร 1.00 0.622       0.641 -             - 
ตวัแปรที่มีเพียง 1 ขอ้ค  าถามจะไม่สามารถค านวณ Collected Item-Total Correlation ได ้  และตวัแปรที่มีเพียง 2 ขอ้ค  าถาม





    Item of Index- Collected Cronbach's 
  3. ความพงึพอใจในงาน   Objective Item-Total Alpha if Item 
                                                                                      Congruence Correlation Deleted 
 
  
ทดลอง   ใชจ้ริง ทดลอง   ใชจ้ริง 
 
   
0.929    0.877 
1 ในภาพรวม ท่านพอใจในงานของท่าน 0.60 0.785       0.782 0.958       0.809 
2 โดยทัว่ไป ท่านชอบงานท่ีท่านไดท้  าอยู่ 0.60 0.874       0.797 0.882       0.795 
3 โดยทัว่ไป ท่านชอบท างานในองคก์รแห่งน้ี 0.80 0.914       0.712 0.852       0.874 
  
 
       Item of Index- Collected Cronbach's 
  4. ความผูกพนัต่อองค์การ  Objective Item-Total Alpha if Item 
                                                                                    Congruence Correlation Deleted 
 
  
ทดลอง   ใชจ้ริง ทดลอง   ใชจ้ริง 
 
   
0.893    0.904 
1 ท่านมกัเล่าถึงงานที่ยอดเยีย่มในองคก์ารใหเ้พื่อน ๆ ฟังเสมอ 1.00 0.467       0.685 0.902       0.893 
2 ท่านยนิดีรับภาระงานทุกอยา่งที่ไดรั้บมอบหมายจากองคก์าร 1.00 0.657       0.619 0.881       0.900 
3 ท่านพบว่าค่านิยมของท่านสอดคลอ้งกบัองคก์ารแห่งน้ี 1.00 0.779       0.719 0.868       0.889 
4 ท่านมีความภาคภูมิใจที่จะบอกผูอ้ื่นว่าท่านท างานในองคก์าร 1.00 0.632       0.781 0.884       0.882 
5 องคก์รแห่งน้ีส่งเสริมใหท่้านเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน 0.80 0.822       0.816 0.860       0.878 
6 ท่านรู้สึกว่าองคก์รน้ีเป็นองคก์รท่ีดีท่ีสุดเท่าท่ีท่านเคยท างานมา 1.00 0.756       0.729 0.871       0.889 
7 ท่านห่วงใยและคอยระวงัไม่ใหอ้งคก์ารเส่ือมเสีย 1.00 0.767       0.664 0.871       0.895 
  
 
       Item of Index- Collected Cronbach's 
  5. ความตั้งใจจะลาออกจากงาน   Objective Item-Total Alpha if Item 
                                                                                     Congruence Correlation Deleted 
 
  
ทดลอง   ใชจ้ริง ทดลอง   ใชจ้ริง 
 
   
0.744    0.796 
1 ท่านมีความคิดบ่อยคร้ังในการท่ีจะลาออกจากงาน 1.00 0.615       0.714 0.639       0.649 
2 ท่านคิดว่ามีโอกาสมากนอ้ยเพียงใดที่จะไดง้านใหม่ในปีหนา้ 0.80 0.520       0.513 0.718       0.857 





ค าสัง่ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเสน้  
แบบจ าลองความตั้งใจจะลาออกจากงาน 
SR Model 
SYSTEM FILE from file 'C:\Data903\SR Model.dsf' 
Sample Size = 903 
Latent Variables  CHAR FIT IMAG POLI RELA PHIS WLB INTE  
TEAM INNO COMP DETA CUST DEVE ETHI RESU JS OC IQ 
Relationships 
Char1 = CHAR 
Char2 = CHAR 
Char3 = CHAR 
Fit1 = FIT 
Fit2 = FIT 
Imag1 = IMAG 
Imag2 = IMAG 
Imag3 = IMAG 
Poli1 = POLI 
Poli2 = POLI 
Poli3 = POLI 
Poli4 = POLI 
Rela1 = RELA 
Rela2 = RELA 
Rela3 = RELA 
Rela4 = RELA 
Phis1 = PHIS 
Phis2 = PHIS 
Wlb1 = WLB 
Inte1 = INTE 
Inte2 = INTE 
Team1 = TEAM 
Team2 = TEAM 
Team3 = TEAM 
Team4 = TEAM 
Inno1 = INNO 
Inno2 = INNO 
Inno3 = INNO 
Comp1 = COMP 
Comp2 = COMP 
Comp3 = COMP 
Comp4 = COMP 
Deta1 = DETA 
Deta2 = DETA 
Cust1 = CUST 
Cust2 = CUST 
Cust3 = CUST 
Cust4 = CUST 
Deve1 = DEVE 
Deve2 = DEVE 
Deve3 = DEVE 
Ethi1 = ETHI 
Ehit2 = ETHI 
Resu1 = RESU 
Resu2 = RESU 
Job1 = JS 
Job2 = JS 
Job3 = JS 
Oc1 = OC 
Oc2 = OC 
Oc3 = OC 
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Oc4 = OC 
Oc5 = OC 
Oc6 = OC 
Oc7 = OC 
Iq1 = IQ 
Iq2 = IQ 
Iq3 = IQ 
OC = JS 
IQ =  OC JS 
JS = CHAR FIT IMAG POLI RELA PHIS WLB INTE 
OC = TEAM INNO COMP DETA CUST DEVE ETHI RESU 
IQ = COMP WLB  
JS = TEAM 
set the error variance of Wlb1 to 0.00 
Path Diagram 
Lisrel output: ef ss sc add=of it=1000 mi 
Print Residuals 




Goodness of Fit Statistics 
 
Degrees of Freedom = 1454 
Minimum Fit Function Chi-Square = 4896.63 (P = 0.0) 
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 5577.91 (P = 0.0) 
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 4123.91 
90 Percent Confidence Interval for NCP = (3898.39 ; 4356.82) 
 
Minimum Fit Function Value = 5.43 
Population Discrepancy Function Value (F0) = 4.57 
90 Percent Confidence Interval for F0 = (4.32 ; 4.83) 
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.056 
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.055 ; 0.058) 
P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00 
 
Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 6.75 
90 Percent Confidence Interval for ECVI = (6.50 ; 7.01) 
ECVI for Saturated Model = 3.79 
ECVI for Independence Model = 259.23 
 
Chi-Square for Independence Model with 1653 Degrees of Freedom = 233708.28 
Independence AIC = 233824.28 
Model AIC = 6091.91 
Saturated AIC = 3422.00 
Independence CAIC = 234161.01 
Model CAIC = 7583.98 
Saturated CAIC = 13355.59 
 
Normed Fit Index (NFI) = 0.98 
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.98 
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.86 
Comparative Fit Index (CFI) = 0.99 
Incremental Fit Index (IFI) = 0.99 
Relative Fit Index (RFI) = 0.98 
 
Critical N (CN) = 292.49 
 
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.042 
Standardized RMR = 0.050 
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.82 
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.79 






รายช่ือโรงแรมทีใ่ห้ความร่วมมอืในการทดลองใช้เคร่ืองมอืวดั (Try out) 
1. โรงแรมไดมอนดพ์ลาซ่า   จ.สงขลา 
2. โรงแรมเอเช่ียน    จ.สงขลา 
3. โรงแรมแกรนดพ์ลาซ่า   จ.สงขลา 
4. โรงแรมหาดใหญ่เซ็นทรัล   จ.สงขลา 
5. โรงแรมสิงห์โกลเดน้เพลส   จ.สงขลา 
6. โรงแรมศรีพนัวา    จ.ภูเกต็  
รายช่ือโรงแรมทีใ่ห้ความร่วมมอืในการเกบ็ข้อมูลจริง (กลุ่มตวัอย่าง) 
รายช่ือโรงแรมท่ีใหค้วามร่วมมือในการเก็บขอ้มลูเชิงประจกัษ์  
ภาค           จงัหวดั  โรงแรม    จ านวนตวัอยา่ง 
กรุงเทพมหานคร  กรุงเทพมหานคร  โรงแรมรามาการ์เดน้   10 
      โรงแรมนารายณ์โฮเตล็   10  
     โรงแรมมารวย    10 
      โรงแรมเจา้พระยาปาร์ค   10 
      โรงแรมอลิซาเบธ    10  
      โรงแรมราชา    10  
      โรงแรมเฟิสท ์   10 
      โรงแรมปาร์คนายเลิศ แรฟเฟิสส์ อินเตอร์ฯ  10  
      โรงแรมรอยลัปร้ินเซส     9  
      โรงแรมอโนมา      9 
      โรงแรมชาลีน่า      8 
      โรงแรมเอวนั กรุงเทพ     8 
      โรงแรมดิเอมเมอรัลด์     6 
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โรงแรมทาวน์อินทาวน์ กรุงเทพ    6  
      โรงแรมสยามซิต้ี โฮเตล็     6 
      โรงแรมเวนิส      6 
      โรงแรมสุขมุวิทคราวน์     5 
       โรงแรมปทุมวนัปร๊ินเซส     5 
กลาง   นครปฐม   โรงแรมเวล    10 
      โรงแรมริเวอร์    10 
   สุพรรณบุรี  โรงแรมสองพนับุรี    10 
      โรงแรมศรีอู่ทอง      8  
   กาญจนบุรี  โรงแรมเอกไพลิน ริเวอร์แคว รีสอร์ท   10 
      โรงแรมศรีเมืองกาญจน์     8 
   ชยันาท   โรงแรมน าชยั    10 
   สมุทรสาคร  โรงแรมเกรซอินน์     10 
   สระบุรี   โรงแรมศุภาลยัป่าสักรีสอร์ท   10 
   ราชบุรี   โรงแรมอารยะ      9 
   เพชรบุรี    โรงแรมชะอ าวิลล่าบีช     8 
   ก าแพงเพชร  เพชรโฮเตล็      7 
เหนือ   เชียงใหม่   โรงแรมลานนาพาเลซ 2004   10 
      โรงแรมอโมราท่าแพเชียงใหม่  10 
      โรงแรมฮอลิเดย ์อินน์ เชียงใหม่    9 
      โรงแรมรอยลัลา้นนา     9 
      โรงแรมลานนาวิว      9 
      โรงแรมโกลเดน้อินน์     8 
      โรงแรมบีพี เชียงใหม่     8 
165 
 
      โรงแรมอินทนิน      6 
      โรงแรมวโรรสแกรนดพ์าเลซ     6 
   เชียงราย   โรงแรมเวียงอินทร์    10 
      โรงแรมวงัค า    10  
   แพร่   โรงแรมแพร่ทาวเวอร์   10  
      โรงแรมแม่ยมพาเลส     9 
   แม่ฮ่องสอน  โรงแรมธารา    10 
   ล าปาง   โรงแรมล าปางเวียงทอง   10  
   สุโขทยั   โรงแรมไพลินสุโขทยั   10  
   พะเยา   โรงแรมธารทอง    10  
   ตาก   โรงแรมเซ็นทรัลแม่สอดฮิลล ์    9 
   น่าน   โรงแรมซิต้ีปาร์ค      8 
ตะวนัออกเฉียงเหนือ นครราชสีมา  โรงแรมเบสทโ์ฮเตล็   10  
      โรงแรมรอยลัปร้ินเซส    10 
      โรงแรมราชพฤกษแ์กรนดโ์ฮเตล็  10   
    กาฬสินธ์ุ   โรงแรมริมปาว    10  
   บุรีรัมย ์  โรงแรมเทพนคร    10  
   มหาสารคาม  โรงแรมตกัสิลา    10 
   มุกดาหาร  โรงแรมมุกดาหารแกรนดโ์ฮเทล  10 
   สุรินทร์   โรงแรมทองธารินทร์    10 
   สกลนคร   โรงแรมอิมพีเรียลสกล    10 
   สระแกว้   โรงแรมอรัญเมอร์เมด   10  
  ยโสธร   โรงแรมเจ.พี.เอม็เมอรัลด ์    9 
   ร้อยเอด็   โรงแรมร้อยเอด็ซิต้ี      9 
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   ศรีษะเกษ   โรงแรมพรหมพิมานแกรนดโ์ฮเตล็     9 
  อุดรธานี   โรงแรมเจริญศรีแกรนดร์อยลั     9    
  เลย   โรงแรมเลยพาเลซ      8  
ใต ้  ภูเกต็   โรงแรมป่าตอง รีสอร์ท    10 
      โรงแรมกะรนภูนาคา รีสอร์ทแอนดส์ปา 10 
      โรงแรมเดอะสุรินทร์ ภูเกต็   10  
      โรงแรมบา้นไทยบีซรีสอร์ท แอนดส์ปา 10 
      โรงแรมภูเกต็พาวิลเลี่ยน   10 
       โรงแรมเดอะ คีย ์รีสอร์ทแอนดส์ปา  10 
      โรงแรมเรเนซองส์ ภูเกต็ รีสอร์ทแอนดส์ปา 10 
      โรงแรมองัสนาลากูนาภูเกต็   10 
       โรงแรมดีวาน่า ป่าตอง รีสอร์ทแอนดส์ปา   9 
      โรงแรมเซนทารา กะรน รีสอร์ท     9 
      โรงแรมรอยลั ภูเกต็ ซิต้ี      8 
   สุราษฎร์ธานี  โรงแรมร้อยเกาะ     10 
      โรงแรมวงัใต ้    10 
      โรงแรมไดมอนดพ์ลาซ่า   10 
      โรงแรมไอบีส สมุย   10 
   นครศรีธรรมราช  โรงแรมทวินโลตสั    10 
      โรงแรมไทยโฮเตล็    10 
      โรงแรมทกัษิณ     10 
      โรงแรมเกียรตินคร    10 
      โรงแรมสิริธานี     10 
      โรงแรมชมดาว       4 
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      โรงแรม ณ นคร      4 
  สงขลา   โรงแรมเซนทารา โฮเตล็   10 
      โรงแรมหรรษา เจบี   10  
   กระบี่   โรงแรมพีซลากูน่า รีสอร์ท     10 
      โรงแรมลนัตาแซนตรี์สอร์ทแอนดส์ปา  10 
   นราธิวาส   โรงแรมมารีนา     10 
       โรงแรมเกน็ต้ิง    10 
   ปัตตานี   โรงแรมซี.เอส.ปัตตานี    10 
     ชุมพร   โรงแรมชุมพรคาบาน่า   10  
   พงังา   โรงแรมเขาหลกั ซีวิว รีสอร์ทแอนสปา  10  
   ยะลา   โรงแรมยะลารามา    10  
   พทัลุง   โรงแรมแกรนด ์พี.แอล.   10 
   สตูล   โรงแรมพินนาเคิลวงัใหม่      9 
   ตรัง   โรงแรมอมารีตรัง บีช รีสอร์ท    7 
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